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   การวิจัยครั้งนี้มีจุดมุงหมายเพื่อศึกษาถึงปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพและประสิทธิผล

ในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ฟลิปส อิเล็กทรอนิกส (ประเทศไทย) จํากัด ตัวแปรอิสระที่ใช

ศึกษา คือ ปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ การศึกษา กลุมธุรกิจ ตําแหนงงาน ประสบการณการ

ทํางานและรายไดตอเฉลี่ยเดือน ปจจัยดานการพัฒนาตนเอง ไดแก การพัฒนาทางวิชาชีพ การพัฒนา

ทางรางกาย การพัฒนาทางจิตใจและการพัฒนาทางสังคม ปจจัยดานแรงจูงใจดานปจจัยจูงใจในการ

ปฏิบัติงาน ไดแก ความกาวหนาสวนตัว ลักษณะงาน ความสําเร็จ การยกยอง ความรับผิดชอบและ

ความกาวหนา และปจจัยดานแรงจูงใจดานปจจัยค้ําจุนในการปฏิบัติงาน ไดแก นโยบายบริษัท       

การบังคับบัญชา ความสัมพันธระหวางบุคคล สภาพการทํางาน ความมั่นคงในงานและคาตอบแทน 

ตัวแปรตามที่ใชศึกษา คือ ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดานการใหบริการอยางเทาเทียมกัน      

การใหบริการอยางรวดเร็ว การใหบริการอยางเพียงพอ การใหบริการอยางตอเนื่องและการใหบริการ

อยางกาวหนา และประสิทธิผลในการปฏิบัติงานงานของพนักงานบริษัท ฟลิปส อิเล็กทรอนิกส 

(ประเทศไทย) จํากัด 

 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย ไดแก พนักงานบริษัท ฟลิปส อิเล็กทรอนิกส (ประเทศไทย) 

จํากัด จํานวน 400 คน โดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล สถิติที่ใชทดสอบ

สมมติฐาน คือ คารอยละ คาเฉลี่ย คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน สถิติการวิเคราะหความแปรปรวนแบบ

มีปจจัยเดียวและสถิติการวิเคราะหเชิงถดถอยพหุคูณแบบใสตัวแปรอิสระเปนขั้นตอน 

 ผลการทดสอบสมมติฐานที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 พบวา 

 1.  พนักงานบริษัท ฟลิปส อิเล็กทรอนิกส (ประเทศไทย) จํากัด ที่มีเพศแตกตางกัน มี

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท  ฟลิปส อิเล็กทรอนิกส  (ประเทศไทย)  จํากัด 

แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และระดับการศึกษา แตกตางกัน มีประสิทธิภาพ

และประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท  ฟลิปส อิเล็กทรอนิกส  (ประเทศไทย)  จํากัด 

แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 2. ปจจัยดานการพัฒนาตนเอง ไดแก ดานการพัฒนาทางจิตใจ และดานการพัฒนาทาง

สังคม สามารถทํานายประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท  ฟลิปส อิเล็กทรอนิกส 

(ประเทศไทย) จํากัด อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  



 3. ปจจัยดานแรงจูงใจดานปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน ไดแก ดานความกาวหนาสวนตัว 

ดานลักษณะงาน ดานความสําเร็จ ดานการยกยอง ดานความรับผิดชอบ และดานความกาวหนา ไม

สามารถทํานายประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท   ฟลิปส

อิเล็กทรอนิกส (ประเทศไทย) จํากัด อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 4. ปจจัยดานแรงจูงใจดานปจจัยค้ําจุนในการปฏิบัติงาน ไดแก ดานความมั่นคงในงาน 

สามารถทํานายประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท  ฟลิปส อิเล็กทรอนิกส  (ประเทศ

ไทย) จํากัด อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
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              The objective of this research was to study the factors influencing staffs’ work 

efficiency and effectiveness at Phillips Electronics (Thailand) Limited.  The independent 

variables involved in this study are: Personal Factors; gender, age, education level, 

business type, job position, work experience and average monthly income. Self 

development factors include professional development, physical development, emotional 

development and social development. Job Motivational Factors; work content, achievement, 

recognition, responsibility and advancement. Collaborating Factors include company 

policies, supervision, interpersonal relation, working conditions, job security and pay.  The 

dependent variables involved in this study are: the efficiency in carrying out the service with 

impartiality, swiftness, adequacy, continuality and progress- with the effectiveness in the 

operations by the staffs of Phillips Electronic (Thailand).   

               The sample population in this research is 400 individual staffs of Phillips 

Electronics (Thailand) Limited.  Questionnaires are used to acquire the data. The statistical 

values involved in testing the hypotheses are percentage, mean, standard deviation, factor 

analysis of variance: one-way ANOVA, and stepwise multiple regression analysis.   

               The result of statistical hypotheses testing reveals that: 

1. The staffs of the different gender at Phillips Electronics (Thailand) have  

different level of work efficiency by the statistically significant level of 0.05.  The difference in 

education level of staffs at Phillips Electronics (Thailand) Limited has different in level of 

efficiency and effectiveness at work by the statistically significant level of 0.05.  

2. The overall self development factors (emotional development and social   

development) are able to predict the effectiveness of staffs’ operation at Phillips Electronics 

(Thailand) Limited by the statistical significant level of 0.05.  

 

 



3. The overall Job Motivational Factors (personal growth, work content,  

achievement, recognition, responsibility, and advancement) are not able to predict the 

efficiency and effectiveness of staffs’ operation at Phillips Electronics (Thailand) Limited by 

the statistical significant level of 0.05. 

4. The overall Collaborating Factors (job security) are able to predict the  

efficiency of staffs’ operation at Phillips Electronics (Thailand) Limited by the statistical 

significant level of 0.05.   
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ประกาศคุณูปการ 
 
   ปริญญานิพนธฉบับนี้สําเร็จลุลวงไดดวยดี เนื่องจากไดรับความอนุเคราะหและความกรุณา
จาก รองศาสตราจารย ดร.ณักษ กุลิสร อาจารยที่ปรึกษาปริญญานิพนธที่ไดใหคําปรึกษาและ

คําแนะนําที่มีคุณคายิ่ง อีกทั้งคอยชวยเหลือและตรวจสอบแกไขขอบกพรองตางๆ จนปริญญานิพนธ

ฉบับนี้เสร็จสมบูรณ ผูวิจัยรูสึกซาบซึ้งในความกรุณาและขอกราบขอบพระคุณอยางสูงไว ณ โอกาสนี้ 

    ผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณศาสตราจารย ศิริวรรณ เสรีรัตน รองศาสตราจารย สุพาดา สิริกุต

ตารอง รองศาสตราจารย ดร.ณักษ กุลิสร และอาจารย วรินทรา ศิริสุทธิกุลที่กรุณาใหความอนุเคราะห

เปนกรรมการสอบปริญญานิพนธและผูเชี่ยวชาญในการตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือที่ใชในการทํา

วิจัย ตลอดจนกรุณาใหคําแนะนําอันมีคุณคายิ่งในการสอบปากเปลา 

    ผูวิจัยขอขอบคุณ คณาจารยในภาควิชาบริหารธุรกิจ คณะสังคมศาสตรทุกทาน ที่ไดให

แนวคิด ประสิทธิ์ประสาทวิชาความรู อีกทั้งใหความเมตตาดวยดีเสมอมา รวมไปถึงเจาหนาที่ประจํา

โครงการภาควิชาบริหารธุรกิจและเจาหนาที่ของบัณฑิตวิทยาลัยทุกทานที่ชวยอํานวยความสะดวกและ

ประสานงานทุกอยางจนทําใหการวิจัยครั้งนี้สําเร็จเปนที่เรียบรอย 

    ผูวิจัยขอขอบพระคุณ บิดา มารดา พี่ นอง และเพื่อนๆ M.B.A.การจัดการ รุน 8 (ภาคปกติ) 

ทุกคนที่ใหความชวยเหลือ คําแนะนํา และกําลังใจที่ดีตลอดระยะเวลาที่ศึกษาและการทําปริญญานิพนธ

มาตลอดจนประสบความสําเร็จไดดวยดี 
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บทที่ 1 
บทนํา 

 
ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
   การบริหารงานในองคกรนั้นมีจุดมุงหมายสําคัญอยูที่การปฏิบัติงานใหบรรลุวัตถุประสงค

ตามที่ไดกําหนดไวอยางมีประสิทธิภาพ และมีประสิทธิผล ตลอดจนการพัฒนาองคกรใหกาวหนาทัน

ตามกระแสโลกาวิวัฒนอยูเสมอ ทรัพยากรพื้นฐานของการบริหารที่สําคัญ  คือ ทรัพยากรมนุษย 

งบประมาณ วัสดุอุปกรณ และวิธีการจัดการ แตในขณะเดียวกันในบรรดาปจจัยเหลานี้ ทรัพยากร

มนุษยนับวามีความสําคัญที่สุด (สมพงษ  เกษมสิน. 2550: 1) ทั้งนี้เพราะตามหลักการทั่วไปในการ

บริหารงาน แมวาจะมีงบประมาณอยางเพียงพอ มีการจัดองคกรและการบริหารที่ดี มีอุปกรณและวัสดุ

ตาง ๆ พรอมสักเพียงใด ถาผูปฏิบัติงานไมมีความสามารถ ขาดความรูความเขาใจในการปฏิบัติงาน 

ขาดความซื่อสัตยสุจริต และไมประพฤติอยูในระเบียบวินัยอันดีแลว ก็เปนการยากที่การบริหารงานจะ

บรรลุผลตามความมุงหมายนั้น (สมาน รังสีโยกฤกษ. 2550: 2) เพราะฉะนั้นการพัฒนาทรัพยากร

มนุษยจึงเปนเรื่องที่นับไดวามีความสําคัญที่สุด ทั้งนี้เพราะการใชปจจัยอ่ืนทุกอยางจะสําเร็จไดอยูที่

ความสามารถของทรัพยากรมนุษยเปนสําคัญ   

   ความสําเร็จของแตละองคกรนั้นก็เชนเดียวกันยอมข้ึนอยูกับทรัพยากรมนุษยเปนปจจัย

สําคัญเนื่องจากมนุษยสามารถทําใหองคกรนั้นๆ ประสบความสําเร็จหรือลมเหลวได หากองคกรใดมี

ทรัพยากรมนุษยที่มีศักยภาพสูงยอมทําใหมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานสูง (ศิริวรรณ เสรีรัตน ; 

และคนอื่นๆ. 2549: 199) ดังนั้นการมีพนักงานที่ดีมีความตั้งใจในการปฏิบัติงานและภักดีตอองคกรจึง

เปนสิ่งที่สําคัญที่ผูบริหารควรวิเคราะหหาวิธีเพื่อใหไดพนักงานที่ดี มีคุณภาพเพื่อสงผลใหเกิด

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน ตลอดจนการสรางความภักดีตอองคกร เพราะใน

ปจจุบันนี้มีส่ือและขาวสารมากมายที่ เกี่ยวกับการทํางาน โดยมีขอเสนอถึงสิทธิประโยชน และเงื่อนไข

ตางๆ เสนอตอพนักงานอยางแพรหลายทําใหมีการเปรียบเทียบและมีการเปลี่ยนงานกันมากขึ้น ซึ่งใน

การที่มีพนักงานลาออกทําใหองคกรหรือหนวยงานตองสูญเสียคาใชจายจํานวนมากทั้งทางตรงและ

ทางออม ทางตรงคือ ในสวนที่พนักงานคนนั้นรับผิดชอบอยูตองเกิดการสะดุดและงานขาดชวง สวนใน

ทางออม การที่พนักงานลาออกตองมีพนักงานจากสวนอื่นมาแทนหรือจัดหาพนักงานใหมมาทดแทน

กวาที่พนักงานใหมจะเรียนรูไดก็จะมีการผิดพลาดเกิดขึ้น จนอาจทําใหผูมาติดตอไมไดรับความสะดวก

หรือไดขอมูลไมถูกตอง ทําใหเกิดเปนภาพลบของทางองคกรหรือหนวยงานได ซึ่งเปนการสูญเสียที่

ประเมินคามิได
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   การสรางแรงจูงใจและพัฒนาความรูความสามารถของพนักงานเพื่อใหทํางานไดอยางมี                   
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุดเพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคกรถือเปนสิ่งสําคัญ เพราะ

วัตถุประสงคของแตละองคกรแตกตางกันและความตองการของพนักงานผูปฏิบัติงานในแตละองคกรก็
มีความแตกตางกัน ซึ่งผูบริหารตองมีความเขาใจและใชความพยายามทุกวิถีทางเพื่อใหพนักงาน
ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลตอองคกร รวมถึงเปนการเพิ่มพูนศักยภาพของ
ตนเองดวย

  บริษัท ฟลิปส อิเล็กทรอนิกส (ประเทศไทย) จํากัด เปนหนวยงานเอกชนที่ดําเนินธุรกิจ
เกี่ยวกับผลิตภัณฑอุปโภค (Consumer Products) อาทิ  ผลิตภัณฑสองสวาง ผลิตภัณฑ
เครื่องใชไฟฟาในครัวเรือน ผลิตภัณฑภาพและเสียง และผลิตภัณฑเฉพาะสาขาอาชีพ (Professional 
Products)  โดยเฉพาะเครื่องทางการแพทย รวมทั้งครอบคลุมการบริการหลังการขาย ซึ่งสามารถแบง

เปน 3 กลุมธุรกิจไดแก กลุมธุรกิจเพื่อการแพทยและการดูแลสุขภาพ (Healthcare) กลุมธุรกิจไฟฟา
และอุปกรณแสงสวาง (Lighting) และกลุมธุรกิจคอนซูเมอรไลฟสไตล (Consumer Lifestyle) 
ผลิตภัณฑภายใต  แบรนดสินคา “ฟลิปส (Philips) ” ตางมีการพัฒนาและปรับปรุงคุณภาพอยู
ตลอดเวลาเพื่อสรางคุณภาพใหเปนเสมือนวิถีชีวิต จนไดรับใบรับรองมาตรฐานคุณภาพ ISO 9000 

และ  ISO 14001 นั่นหมายถึงการบริหารคุณภาพ ISO 9000 และ  ISO 14001 ไดรับการถือปฏิบัติ 
ทั่วองคกร แตเนื่องจากสภาวะทางเศรษฐกิจในปจจุบันอยูในภาวะวิกฤต ทําใหการสงออกและการ
นําเขารวมถึงการบริโภคใชในประเทศ จะบริโภคอยางจํากัดเทาที่จําเปน สงผลใหทางบริษัทตอง
ปรับปรุงการบริหารจัดการโดยเฉพาะการจํากัดจํานวนพนักงานที่วาจาง การเพิ่มภารกิจหนาที่ของ

พนักงานมากขึ้น การพัฒนาความรูความสามารถของพนักงานใหสามารถทํางานไดหลายตําแหนงหรอื
ทํางานในตําแหนงที่ขาดแคลนได การสรางแรงจูงใจในการทํางานโดยเนนที่ตัวผลงานมากกวาอายงุาน 
เพื่อเปนการลดภาระคาใชจายและทําใหบริษัทสามารถดําเนินอยูได  อีกทั้งเปนการใชทรัพยากรมนุษย
ใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุด ภายใตนโยบายการพัฒนาศักยภาพทรัพยากรมนุษยทั้งทางวิชาชีพ  

รางกายจิตใจและสังคม รวมถึงสรางสิ่งจูงใจไมวาจะเปนความมั่นคงในงานคาตอบแทน การยกยอง 
หรือความกาวหนาเพื่อกระตุนใหเกิดการทุมเทแรงกายแรงใจในการทํางานอยางเต็มที่ [บริษัท ฟลิปส 
อิเล็กทรอนิกส (ประเทศไทย) จํากัด. 2551]  

 จากเหตุผลดังที่กลาวมาขางตน ทําใหผูวิจัยสนใจที่จะศึกษา ปจจัยทีม่อิีทธพิลตอประสทิธภิาพ
และประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ฟลิปส อิเล็กทรอนิกส (ประเทศไทย) จํากัด เพื่อ
หาคําตอบวาปจจัยดานใดคือปจจัยที่มีผลกระทบตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน
อยางแทจริง ซึ่งผลที่ไดจากการวิจัยจะนํามาใชเปนแนวทางในการกําหนดกลยุทธ นโยบาย แผนงาน

หลักในระบบการบริหารและพัฒนาเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนกังานใน
องคกรไดอยางเหมาะสม อีกทั้งยังกอใหเกิดผลดีตอธุรกิจและสภาวะจิตใจของพนักงานในองคกร
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ความมุงหมายของการวิจัย 
   ในการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยไดตั้งความมุงหมายไวดังนี้ 
 1.  เพื่อศึกษาปจจัยดานการพัฒนาตนเองที่สามารถทํานายประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ฟลิปส อิเล็กทรอนิกส (ประเทศไทย) จํากัด
  2.  เพื่อศึกษาปจจัยดานแรงจูงใจดานปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานที่สามารถทํานาย
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ฟลิปส อิเล็กทรอนิกส (ประเทศ
ไทย) จํากัด
       3.  เพื่อศึกษาปจจัยดานแรงจูงใจดานปจจัยค้ําจุนในการปฏิบัติงานที่สามารถทํานาย
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการ ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ฟลิปส อิเล็กทรอนิกส (ประเทศ
ไทย) จํากัด
 4. เพื่อศึกษาปจจัยสวนบุคคลของพนักงานพนักงานบริษัท ฟลิปส  อิเล็กทรอนิกส 
(ประเทศไทย) จํากัดที่มีผลตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท 
ฟลิปสอิเล็กทรอนิกส (ประเทศไทย) จํากัด 
 
ความสําคัญของการวิจัย 
 1. ผลการวิจัยจะเปนแนวทางในการกําหนดกลยุทธ นโยบาย แผนงานหลักในระบบ การ
บริหารและพัฒนาเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลการปฏิบัติงานใหเหมาะสมกับความคาดหวัง
ของบริษัท ฟลิปส อิเล็กทรอนิกส (ประเทศไทย) จํากัด ที่อาจจะเกิดขึ้นในอนาคต อันเนื่องมาจากการ
เปล่ียนแปลงนโยบายการบริหารและการปรับตัวที่เกิดขึ้นอยูตลอดเวลา
 2. ผลจากการศึกษาจะเปนประโยชนทางวิชาการ โดยสามารถใชเปนแนวทางการศึกษาวิจัย
เชิงลึกเกี่ยวกับประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของหนวยงานที่มีลักษณะคลายคลึงกัน
สําหรับผูมีความสนใจศึกษาตอไป
  
ขอบเขตการวิจัย 
 การศึกษาเรื่อง ปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติงานในองคกร
ของพนักงานบริษัท ฟลิปส อิเล็กทรอนิกส (ประเทศไทย) จํากัด ไดกําหนดขอบเขตการวิจัยดังนี้ 
 1. เนื้อหาของการวิจัย   ในการศึกษาครั้ งนี้ศึกษาแนวคิดการพัฒนาตนเอง (Self 
Development) ในดานการพัฒนาทางวิชาชีพ การพัฒนาทางรางกาย การพัฒนาทางจิตใจ การพัฒนา
ทางสังคม และแรงจูงใจในการทํางานโดยอาศัยทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรซเบอรก (Herzberg’s Two 
Factors Theory) ไดแก ปจจัยค้ําจุน (Maintenance Factors) และปจจัยจูงใจ (Motivators Factors) 
ตลอดจนแนวคิดประสิทธิภาพในการทํางาน (Work Efficiency) ในดานการใหบริการอยางเทาเทียม
กัน การใหบริการอยางรวดเร็ว การใหบริการอยางเพียงพอ การใหบริการอยางตอเนื่อง และการ
ใหบริการอยางกาวหนา และประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน (Work Effectiveness)
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 2. พื้นที่การวิจัย การวิจัยนี้เปนการศึกษาเฉพาะบริษัท ฟลิปส อิเล็กทรอนิกส  (ประเทศ

ไทย) จํากัด 

     3.  ชวงเวลาในการทําวิจัย ชวงเวลาที่ทาํการวิจัยครั้งนี้ คือ 1 มกราคม พ.ศ. 2553 – 

30 เมษายน พ.ศ. 2554 

 4. ประชากรและกลุมตัวอยาง โดยจะศึกษาจากพนักงานในบริษัท ฟลิปสอิเล็กทรอนิกส 

(ประเทศไทย) จํากัด จํานวนพนักงานประจําทั้งสิ้น  2,000 คน  [ขอมูลจากฝายทรัพยากรบุคคล 

บริษัท ฟลิปสอิเล็กทรอนิกส (ประเทศไทย) จํากัด เดือนมิถุนายน 2551 (www.philips.co.th)] 

ประกอบไปดวย 3 กลุมธุรกิจของฟลิปส ไดแก กลุมธุรกิจเพื่อการแพทยและการดูแลสุขภาพ 

(Healthcare) ระดับผูบริหาร จํานวน 8 คน  ระดับหัวหนางานจํานวน 23 คน และระดับปฎิบัติการ 

จํานวน 65 คน กลุมธุรกิจไฟฟาและอุปกรณแสงสวาง (Lighting) ระดับผูบริหาร จํานวน 14 คน 

ระดับหัวหนางาน จํานวน 67 คน  และระดับปฏิบัติการ จํานวน  1,198 คน  และกลุมธุรกิจคอนซู

เมอรไลฟสไตล (Consumer Lifestyle) ระดับผูบริหาร จํานวน 11 คน  ระดับหัวหนางาน จํานวน 54 

คน  และระดับปฏิบัติการ จํานวน 560 คน ซึ่งในการวิจัยครั้งนี้ทราบจํานวนประชากรที่แนนอน (Finite 

Population) ผูวิจัยจึงไดกําหนดขนาดกลุมตัวอยางโดยใชสูตรคํานวณของ ทาโร ยามาเน (Yamane. 

1967: 886-887) โดยกําหนดระดับความเชื่อมั่นที่ 95% และยอมใหมีความคาดเคลื่อนในการ

ประมาณคาไมเกิน 5% ซึ่งจะไดขนาดกลุมตัวอยางเทากับ 333 คน  และผูวิจัยไดเพิ่มจํานวนตัวอยาง

อีก 20 % เพื่อจะไดขนาดกลุมตัวอยางที่เปนตัวแทนของประชากรมากขึ้น  โดยจํานวนที่เพิ่มข้ึนเทากับ 

67 คน ซึ่งรวมไดขนาดกลุมตัวอยางทั้งสิ้น 400 คน จากจํานวนประชากรที่ใชในการวิจัยทั้งหมด 2,000 

คน   โดยจะเก็บแบบสอบถามเฉพาะพนักงานที่มีความสมัครใจในการใหขอมูลเพื่อใหไดขนาดกลุม

ตัวอยางตามที่คํานวณได

 

ตัวแปรที่ศึกษา 
   จากแนวคิดที่เกี่ยวของกับประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน การพัฒนาตนเอง 

และทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรซเบอรก (Herzberg’s Two Factors Theory) ที่ใชวัดแรงจูงใจในการ

ทํางาน ตลอดจนงานวิจัยที่เกี่ยวของ สามารถบรูณาการเปนกรอบแนวคิดในการวิจัย ดังนี้ 

   ปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท 

ฟลิปส อิเล็กทรอนิกส (ประเทศไทย) จํากัด 

 ก.  ตัวแปรอิสระ (Independent variables)  ไดแก ขอมูลดานปจจัยสวนบุคคล ปจจัย

ดานการพัฒนาตนเอง ปจจัยดานแรงจูงใจดานปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน   และปจจัยดานแรงจูงใจ

ดานปจจัยค้ําจุนในการปฏิบัติงาน 
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   1. ปจจัยสวนบุคคล ไดแก 

 1.1 เพศ (Sex) 

 1.2 อายุ (Age) 

 1.3 การศึกษา (Education) 

 1.4 กลุมธุรกิจ (Division) 

 1.5 ตาํแหนงงาน (Position) 

 1.6 ประสบการทํางาน (Experience) 

 1.7 รายไดเฉลี่ยตอเดือน (Income) 

  2. ปจจัยดานการพัฒนาตนเอง ไดแก 

 2.1 การพัฒนาทางวิชาชีพ (Professional Development)

  2.2 การพัฒนาทางรางกาย (Physical Development)  

  2.3 การพัฒนาทางจิตใจ (Emotional Development)

  2.4 การพัฒนาทางสังคม (Social Development)  

  3. ปจจัยดานแรงจูงใจดานปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน ไดแก 

 3.1 ดานความกาวหนาสวนตัว (Personal Growth)

  3.2 ลักษณะงาน (Work Content)

 3.3 ความสําเร็จ (Achievement)

  3.4 การยกยอง (Recognition)

  3.5 ความรับผิดชอบ (Responsibility)

 3.6 ความกาวหนา (Advancement)

       4.  ปจจัยดานแรงจูงใจดานปจจัยค้ําจุนในการปฏิบัติงาน ไดแก  

  4.1 ดานนโยบายบริษัท (Company Policies)

  4.2 ดานการบังคับบัญชา (Supervision)

  4.3 ดานความสัมพันธระหวางบุคคล (Interpersonal Relation)

  4.4 ดานสภาพการทํางาน (Working Conditions)

  4.5 ดานความมั่นคงในงาน (Job Security)

 4.6 ดานคาตอบแทน (Compensation)  
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 ข. ตัวแปรตาม  (Dependent variables) ไดแก ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในดานการ

ใหบริการอยางเทาเทียมกัน (Equitable Service) การใหบริการอยางรวดเร็ว (Time Service) การใหบริการ

อยางเพียงพอ (Ample Service) การใหบริการอยางตอเนื่อง (Continuous Service) และการใหบริการ

อยางกาวหนา (Progressive Service) และประสิทธิผลในการปฏิบัติงานงานของพนักงานบริษัท ฟลิปส 

อิเล็กทรอนิกส (ประเทศไทย) จํากัด (Work Effectiveness) 

 

นิยามศัพทเฉพาะ 
  1.  องคกร หมายถึง บริษัทฟลิปส อิเล็กทรอนิกส (ประเทศไทย) จํากัด 

  2.  บริษัท ฟลิปส อิเล็กทรอนิกส (ประเทศไทย) จํากัด หมายถึง หนวยงานเอกชนที่

ดําเนินธุรกิจเกี่ยวกับผลิตภัณฑอุปโภค (Consumer Products) อาทิ ผลิตภัณฑสองสวาง ผลิตภัณฑ

เครื่องใชไฟฟาในครัวเรือน ผลิตภัณฑภาพและเสียง และผลิตภัณฑเฉพาะสาขาอาชีพ (Professional 

Products) โดยเฉพาะเครื่องทางการแพทย รวมทั้งครอบคลุมการบริการหลังการขาย 

 3.  พนักงาน หมายถึง บุคลากรที่ทํางานใหกับบริษัท ฟลิปสอิเล็กทรอนิกส (ประเทศไทย) 

จํากัด โดยมีอายุงานกับบริษัทตั้งแต 4 เดือนขึ้นไป 

 4.  ปจจัยสวนบุคคล หมายถึง คุณลักษณะสวนตัวของพนักงาน ไดแก เพศ อายุ ระดับ

การศึกษา  กลุมธุรกิจที่ทํางาน  ตําแหนงงาน  ประสบการณการทํางาน  และรายไดเฉลี่ยตอเดือน ซึ่ง

แสดงรายละเอียดแตละคุณลักษณะดังนี้  

 4.1  เพศ หมายถึง ลักษณะสวนบุคคลของพนักงานจําแนกเปนเพศชายและเพศหญิง 

 4.2  อายุ หมายถึง  จํานวนปเต็มของพนักงาน โดยนับต้ังแตปที่เกิด จนถึงปที่พนักงาน

กรอกแบบสอบถาม 

       4.3  ระดับการศึกษา หมายถึง ระดับการศึกษาขั้นสูงสุดของพนักงานในขณะที่ทํางานกับ

บริษัท ฟลิปส อิเล็กทรอนิกส (ประเทศไทย) จํากัด 

       4.4  กลุมธุรกิจที่ทํางาน หมายถึง กลุมธุรกิจที่ทํางานอยูในบริษัท ฟลิปสอิเล็กทรอนิกส                 

(ประเทศไทย) จํากัด ไดแก กลุมธุรกิจเพื่อการแพทยและการดูแลสุขภาพ  (Healthcare) กลุมธุรกิจ

ไฟฟาและอุปกรณแสงสวาง (Lighting) และกลุมธุรกิจคอนซูเมอรไลฟสไตล (Consumer Lifestyle)

       4.5  ตําแหนงงาน หมายถึง ตําแหนงงานในปจจุบันของพนักงานที่ทํางานกับบริษัท  

ฟลิปสอิเล็กทรอนิกส (ประเทศไทย) จํากัด จําแนกแบงเปนระดับผูบริหาร หัวหนางานและปฏิบัติการ 

       4.6  ประสบการณการทํางาน หมายถึง จํานวนปเต็มของพนักงานโดยนับต้ังแตปที่เร่ิม

ทํางานกับบริษัท ฟลิปส อิเล็กทรอนิกส  (ประเทศไทย) จํากัด  จนถึงปที่กรอกแบบสอบถาม 
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  4.7 รายไดตอเดือน   หมายถึง  อัตราเงินเดือนปจจุบันของพนักงานที่ทํางานกับบริษัท  

ฟลิปส อิเล็กทรอนิกส (ประเทศไทย) จํากัด 

       4.8  รายไดเฉลี่ยตอเดือน หมายถึง รายไดเฉลี่ยตอเดือนปจจุบันของพนักงานแตละบุคคล

ในบริษัท ฟลิปส อิเล็กทรอนิกส (ประเทศไทย) จํากัด  

 5.  ปจจัยดานการพัฒนาตนเอง  หมายถึง  การศึกษาและเรียนรู  เพื่อปรับปรุงแกไข

คุณสมบัติที่อยู ภายในตนเอง  ทั้งดานความรูความสามารถวิชาชีพ ทางดานรางกาย ทางดานจิตใจ 

และทางดานสังคม เพื่อใหสามารถปฏิบัติงานที่ตนรับผิดชอบไดอยางมีประสิทธิภาพ ประกอบดวย 

 5.1 การพัฒนาทางวิชาชีพ หมายถึง การเพิ่มความรูความสามารถและความเขาใจเพื่อ

นําไปปฏิบัติงานในหนาที่กอใหเกิดทักษะและความชํานาญ 

  5.2 การพัฒนาทางรางกาย หมายถึง การดูแลรักษาสุขภาพรางกายใหแข็งแรงสมบูรณ

ปราศจากโรคภัย เพื่อทําใหปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 

  5.3 การพัฒนาทางจิตใจ หมายถึง การที่จิตมีพลังกลาแข็ง เกิดความเขาใจในตนเองและ

แสดงออกในสิ่งที่ดีงามทั้งทางดานศีลธรรม คุณธรรม จริยธรรมและคานิยม 

  5.4 การพัฒนาทางสังคม หมายถึง การอยูรวมกันในกลุมโดยใชหลักมนุษยสัมพันธ มีการ

ทํางานรวมกันเปนทีม เพื่อเปนที่ยอมรับของกลุม 

 6.  ปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางาน หมายถึง ทัศนคติหรือความรูสึกเฉพาะของพนักงาน

ในเชิงบวกที่แสดงถึงความชอบหรือมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานกับบริษัท ฟลิปส อิเล็กทรอนิกส  

(ประเทศไทย) จํากัด ทําใหพนักงานเกิดความเต็มใจและตั้งใจที่จะปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายให

บรรลุผลสําเร็จ โดยครอบคลุมถึงแรงจูงใจในการทํางาน 2 ปจจัยหลักดังนี้ 

  6.1 ปจจัยจูงใจ หมายถึง  องคประกอบตางๆ  ที่เกี่ยวของกับงานโดยตรง  และจูงใจให

พนักงานชอบและรักในงาน ซึ่งเปนตัวการสรางความพึงพอใจใหปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพแล

ประสิทธิผล ประกอบดวย  

  6.1.1  ความกาวหนาสวนตัว หมายถึง การไดรับโอกาสในการแสดงความสามารถ

ในการทํางานอยางเต็มที่เพื่อที่พัฒนาศักยภาพของตนเอง 

  6.1.2  ลักษณะงาน หมายถึง การไดรับมอบความไววางใจและความรับผิดชอบใน

งานที่ทํา รวมทั้งความนาสนใจหรือโอกาสในการทํางานที่ทาทายกับความรู ความสามารถ 

  6.1.3  ความสําเร็จ หมายถึง การที่พนักงานสามารถทํางานไดเสร็จส้ินและประสบ

ความสําเร็จอยางดี ความสามารถในการแกไขปญหาตางๆ การรูจักปองกันปญหาที่จะเกิดขึ้น 
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  6.1.4  การยกยอง หมายถึง การไดรับการยอมรับนับถือจากผูบังคับบัญชา หรือเพื่อน

รวมงาน ซึ่งอาจอยูในรูปของการยกยองชมเชย แสดงความยินดี การใหกําลังใจ หรือการแสดงออกอื่น

ใดที่สงผลใหเห็นการยอมรับในความสามารถเมื่อไดทํางานอยางใดอยางหนึ่งบรรลุผลสําเร็จเสร็จส้ิน 

  6.1.5  ความรับผิดชอบ หมายถึง ความพึงพอใจที่เกิดขึ้นจากการไดรับมอบหมายให                         
รับผิดชอบงานใหญ ๆ และมีอํานาจในการรับผิดชอบอยางเต็มที่ ไมมีการตรวจสอบหรือควบคุมอยาง

ใกลชิด 

  6.1.6  ความกาวหนา หมายถึง การไดรับเลื่อนตําแหนงหนาที่งานที่สูงขึ้น มีโอกาส

ในการอบรมสัมมนา ศึกษาตอ เพื่อหาความรูเพิ่มเติมไดมากขึ้น 

               6.2  ปจจัยค้ําจุน หมายถึง องคประกอบตางๆ ที่จะค้ําจุนใหแรงจูงใจในการทํางานของ

พนักงานมีอยูตลอดเวลา ซึ่งประกอบดวย 

  6.2.1  นโยบายบริษัท หมายถึง นโยบายการบริหารงานที่สงเสริมใหพนักงานมีความ

เชื่อมั่น และเกิดความรูสึกมั่นคง ภาคภูมิใจในการทํางานกับบริษัท ฟลิปส อิเล็กทรอนิกส (ประเทศ

ไทย) จํากัด 

  6.2.2  การบังคับบัญชา หมายถึง การใหความเปนธรรม และใหโอกาสในการมีสวน

รวมเสนอความคิดเห็น รวมทั้งการยกยอง และพัฒนาความรู ความสามารถ  ทักษะใหกับพนักงาน                  

อยางตอเนื่อง 

  6.2.3  ความสัมพันธระหวางบุคคล หมายถึง การอยูรวมกัน  การพบประสังสรรค 

การทํางานรวมกัน การชวยเหลือกัน และการปรึกษาหารือกับผูรวมงาน 

  6.2.4  สภาพการทํางาน หมายถึง บรรยากาศและสภาพแวดลอมในการทํางาน 

รวมถึงความพรอมของสถานที่ เครื่องมือ วัสดุ อุปกรณและส่ิงอํานวยความสะดวกตาง ๆ 

  6.2.5  ความมั่นคงในงาน หมายถึง ความรูสึกที่มีตองานที่ทําวามีความมั่นคงยั่งยืน

ในอาชีพหรือการทํางานนั้นๆ  
  6.2.6 คาตอบแทน  หมายถึง ผลตอบแทนในการทํางานในรูปของเงินเดือน 

คาตอบแทนและสวัสดิการตางๆ 

 7. ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน หมายถึง ผลการปฏิบัติงานของพนักงานที่กอใหเกิด

ความพึงพอใจ และไดผลกําไรจากการปฏิบัติงานนั้น ประกอบดวย 

   7.1 การใหบริการอยางเทาเทียมกัน หมายถึง การปฏิบัติงานของพนักงานดวยการทุมเท 

แรงกายและแรงใจในแตละชิ้นงานอยางเสมอภาค 

      7.2 การใหบริการอยางรวดเร็ว  หมายถึง การปฏิบัติงานของพนักงานดวยความรวดเร็ว

ตรงตอเวลา และทันกําหนดเวลาสงมอบงาน 
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       7.3  การใหบริการอยางเพียงพอ หมายถึง  การปฏิบัติงานของพนักงานใหตอบรับกับ

ปริมาณ ชิ้นงานที่ไดรับมอบหมายหรือเพียงพอตองานที่ทํา 

       7.4 การใหบริการอยางตอเนื่อง  หมายถึง การปฏิบัติงานของพนักงานอยางสม่ําเสมอ

ตอเนื่องถือเปนที่ภารกิจหนาที่ที่จําตองปฏิบัติเปนประจํา 

       7.5 การใหบริการอยางกาวหนา หมายถึง  การปฏิบัติงานของพนักงานดวยการทุมเท

ความรูความสามารถ เพื่อที่จะเรียนรูส่ิงใหม ๆ เพิ่มเติมเพื่อใหเกิดความกาวหนาในหนาที่การงาน 

   8.  ประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน หมายถึง ความสามารถของพนักงานในการปฏิบัติงานที่
ไดรับหมอบหมายใหสําเร็จลุลวง และประสบผลสําเร็จตามเปาหมายขององคกรที่ไดกําหนดไว 
  
กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 ในการศึกษาวิจัยเรื่อง  “ปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน

ของพนักงานบริษัท ฟลิปส อิเล็กทรอนิกส (ประเทศไทย) จํากัด” มีกรอบแนวคิดในการศึกษาวิจัย ดังนี้ 
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ตัวแปรอิสระ (Independent Variables)   ตัวแปรตาม (Dependent Variables)

 

 

ปจจัยดานการพัฒนาตนเอง 

- การพัฒนาทางวิชาชีพ (Professional Development) 

- การพัฒนาทางรางกาย (Physical Development) 

- การพัฒนาทางจิตใจ (Emotional Development) 

- การพัฒนาทางสังคม (Social Development) 

ปจจัยดานแรงจูงใจดานปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน 

- ความกาวหนาสวนตัว (Personal Growth) 

- ลักษณะงาน (Work content) 

- ความสําเร็จ (Achievement) 

- การยกยอง (Recognition) 

- ความรับผิดชอบ (Responsibility) 

- ความกาวหนา (Advancement) 

ปจจัยสวนบุคคล 

- เพศ (Gender) 

- อายุ (Age) 

- การศึกษา (Education) 

- กลุมธุรกิจ (Business)  

- ตําแหนงงาน (Job) 

- ประสบการทํางาน (Experience) 

- รายไดตอเดือน (Income) ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

บริษัท ฟลิปส อิเล็กทรอนิกส (ประเทศไทย) จํากัด 

(Work Efficiency) 

ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

บริษัท ฟลิปส อิเล็กทรอนิกส (ประเทศไทย) จํากัด 

(Work Effectiveness) 

ปจจัยดานแรงจูงใจดานปจจัยค้ําจุนในการปฏิบัติงาน 

- นโยบายบริษัท (Company Policies) 

- การบังคับบัญชา (Supervision) 

- ความสัมพันธระหวางบุคคล (Interpersonal Relation) 

- สภาพการทํางาน (Working Conditions) 

- ความมั่นคงในงาน (Job Security) 

- คาตอบแทน (Pay) 

 1 กรอบแนวคิดในการวิจยัประกอบภาพ
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สมมติฐานในการวิจัย 
 1.  พนักงานบริษัท ฟลิปส (ประเทศไทย) จํากัด ที่มีปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ การศึกษา 

กลุมธุรกิจ ตําแหนงงาน ประสบการณทํางาน และรายไดเฉล่ียตอเดือนแตกตางกัน มีประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท  ฟลิปส อิเล็กทรอนิกส  (ประเทศไทย)  จํากัด  แตกตาง

กัน 

  2.  ปจจัยดานการพัฒนาตนเอง ไดแก ดานการพัฒนาทางวิชาชีพ ดานการพัฒนาทางรางกาย 

ดานการพัฒนาทางจิตใจ และดานการพัฒนาทางสังคม สามารถทํานายประสิทธิภาพและประสิทธิผล

ในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ฟลิปส อิเล็กทรอนิกส (ประเทศไทย) จํากัด 

  3. ปจจัยดานแรงจูงใจดานปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน ไดแก ดานความกาวหนาสวนตัว 

ดานลักษณะงาน ดานความสําเร็จ ดานการยกยอง ดานความรับผิดชอบ และดานความกาวหนา

สามารถทํานายประสิทธิภาพและประสิทธผิลในการปฏบิตังิานของพนกังานบรษิทั ฟลิปส อิเลก็ทรอนกิส 

(ประเทศไทย) จํากัด 

  4. ปจจัยดานแรงจูงใจดานปจจัยค้ําจุนในการปฏิบัติงาน ไดแก ดานนโยบายบริษัท ดานการ

บังคับบัญชา ดานความสัมพันธระหวางบุคคล ดานสภาพการทํางาน ดานความมั่นคงในงาน และดาน

คาตอบแทน สามารถทํานายประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท   

ฟลิปส อิเล็กทรอนิกส (ประเทศไทย) จํากัด 

  

  



บทที่  2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 
 จากการวิจัยเรื่อง ปจจัยที่มีอิทธิพลตอ ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของ

พนักงานบริษัท ฟลิปส อิเล็กทรอนิกส (ประเทศไทย) จํากัด เพื่อใหเกิดความครอบคลุมเนื้อหาที่ศึกษา

ยิ่งขึ้น ในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ และไดนําเสนอตามหัวขอตอไปนี้  

   1.  แนวคิดเกี่ยวกับประชากรศาสตร 

   2.  แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาตนเอง  

   3.  แนวคิดเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน 

   4.  แนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

   5.  แนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน 

   6.  บริษัท ฟลิปส อิเล็กทรอนิกส (ประเทศไทย) 

   7.  ผลงานวจิัยที่เกี่ยวของ  

 

แนวคิดเก่ียวกับประชากรศาสตร 
ความหมายของประชากรศาสตร 
ความหมายของประชากรศาสตร ราชบัณฑิตยสถาน (2524: 109) ไดใหคําจํากัดความของ

คําวาประชากรศาสตร หมายถึง การวิเคราะหเชิงสถิติและการพรรณนาลักษณะของกลุมประชากรใน

ดานการแจกกระจาย สถิติอาชีพ อายุ เพศ และสถานภาพในทางพลเมือง ในขณะใดขณะหนึ่ง หรือชวง

ระยะเวลาหนึ่ง 

สันทัด เสริมศรี (2539: 6) ไดใหคําจํากัดความของคําวาประชากรศาสตร หมายถึง เปนการ

หาความรูความเขาใจเกี่ยวกับมนุษยในดานพฤติกรรมทางประชากรและการเปลี่ยนแปลงใน

ปรากฏการณทางประชากร 

เพ็ญพร ธีระสวัสด์ิ (2540: 38) กลาววา ประชากรศาสตร (Demography) เปนศาสตรแหง

การศึกษาปรากฏการณทางประชากรมนุษยทั้งที่เกี่ยวของกับสถานะของประชากร และการเปลี่ยนแปลง

ประชากร ซึ่งปรากฏการณทางประชากร แบงออกเปน 6 ประเภท ไดแก ขนาด องคประกอบ การกระจายตัว

ตามพื้นที่ภาวะเจริญพันธุ สภาวะการตายและการยายถิ่น หรืออาจเรียกองคประกอบเหลานี้วา ระบบ

ประชากร 

http://kc.hri.tu.ac.th/index.php?title=%E0%B8%9B%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%8A%E0%B8%B2%E0%B8%81%E0%B8%A3
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สามารถสรุปความหมายของประชากรศาสตร หมายถึง การศึกษาถึงขนาดหรือการกระจาย

ของจํานวนของคนที่มีอยูในแตละสังคม ภูมิภาค และระดับโลก รวมทั้งศึกษาโครงสราง และการ

เปล่ียนแปลงโดยทั่วไปของประชากร 

ลักษณะประชากรศาสตร คือ 

        1.  เพศ (Sex) มีงานวิจัยที่พิสูจนวา คุณลักษณะบางอยางของเพศชาย และเพศหญิงที่

ตางกัน สงผลใหการสื่อสารของชายและหญิงตางกัน เชน การวิจัยเกี่ยวกับชมภาพยนตรโทรทัศนของ

เด็กวัยรุน พบวาเด็กวัยรุนชายสนใจภาพยนตรสงครามและจารกรรมมากที่สุด สวนเด็กวัยรุนหญิงสนใจ

ภาพยนตรวิทยาศาสตรมากที่สุด แตก็มีงานวิจัยหลายชิ้นที่แสดงวาชายและหญิงมีการสื่อสารและรับ

ส่ือไมตางกัน 

         2.  อายุ (Age) การจะสอนผูที่อายุตางกันใหเชื่อฟง หรือเปลี่ยนทัศนคติหรือเปลี่ยนพฤติกรรมนั้นมี

ความยากงายตางกัน ยิ่งมีอายุมากกวาที่จะสอนใหเชื่อฟง ใหเปลี่ยนทัศนคติและเปลี่ยนพฤติกรรมก็ยิ่ง

ยากขึ้น การวิจัยโดย Maple and Janis and Rife ไดทําการวิจัยและใหผลสรุปวาการชักจูงจิตใจหรือ

โนมนาวจิตใจของคน จะยากขึ้นตามอายุของคนที่เพิ่มข้ึน อายุยังมีความสัมพันธของขาวสาร และสื่อ

อีกดวย เชน ภาษาที่ใชในวัยตางกัน ก็ยังมีความตางกัน โดยจะพบวาภาษาใหมๆ แปลกๆ จะพบในคน

หนุมสาว สูงกวาผูสูงอายุ เปนตน 

         3.  การศึกษา (Education) การศึกษาเปนตัวแปรที่สําคัญมากที่มีผลตอพฤติกรรมของการ

ส่ือสารของผูรับสาร ดังงานวิจัยหลายชิ้นที่ชี้วา การศึกษาของผูรับสารนั้นทําใหผูรับสารมีพฤติกรรมการ

ส่ือสารตางกันไป เชน บุคคลที่มีการศึกษาสูงจะสนใจขาวสาร ไมคอยเชื่ออะไรงาย ๆ และมักเปดรับส่ือ

ส่ิงพิมพมาก 

        4.  ฐานะทางสังคมและเศรษฐกิจ (Social and Economic Status) หมายถึง อาชีพ รายได 

เชื้อชาติ ตลอดจนภูมิหลังของครอบครัว เปนปจจัยที่มีอิทธิพลตอทัศนคติและพฤติกรรมของบุคคล โดย

มีรายงานหลายเรื่องที่ไดพิสูจนแลววา ฐานะทางสังคมและเศรษฐกิจนั้นมีอิทธิพลตอทัศนคติและ

พฤติกรรมของคน 

           ศิริวรรณ เสรีรัตน (2538: 41) กลาววา การแบงสวนตลาดตามตัวแปรดานประชากรศาสตร 

ประกอบดวย เพศ อายุ สถานภาพ ครอบครัว จํานวนสมาชิกในครอบครัว ระดับการศึกษาอาชีพ และ

รายไดตอเดือน ลักษณะงานประชากรศาสตรเปนลักษณะที่สําคัญ และสถิติที่วัดไดของประชากรและ

ชวยในการกําหนดตลาดเปาหมาย ในขณะที่ลักษณะดานจิตวิทยาและสังคม วัฒนธรรมชวยอธิบายถึง

ความคิดและความรูสึกของกลุมเปาหมายนั้น ขอมูลดานประชากรจะสามารถเขาถึงและมีประสิทธิผล

ตอการกําหนดตลาดเปาหมายคนที่มีลักษณะประชากรศาสตรตางกันจะมีลักษณะทางจิตวิทยาตางกัน  

โดยวิเคราะหจากปจจัย ดังนี้ 
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         1.  เพศ ความแตกตางทางเพศ ทําใหบุคคลมีพฤติกรรมของการติดตอส่ือสารตางกัน คือเพศ

หญิงมาแนวโนม มีความตองการที่จะสงและรับขาวสารมากกวาเพศชาย ในขณะที่เพศชายไมไดมี

ความตองการที่จะสงและรับขาวสารเพียงอยางเดียวเทานั้น แตมีความตองการที่จะสรางความสัมพันธ

อันดีใหเกิดขึ้นจากการรับและสงขาวสารนั้นดวย นอกจากนี้เพศหญิงและเพศชายมีความแตกตางกัน

อยางมากในเรื่องความคิด คานิยมและทัศนคติทั้งนี้ เพราะวัฒนธรรมและสังคม กําหนดบทบาทและ

กิจกรรมของคนสองเพศไวตางกัน 

          2.  อายุ เปนปจจัยที่ทําใหคนมีความแตกตางกันในเรื่องของความคิดและพฤติกรรม คนที่อายุ

นอยมักจะมีความคิดเสรีนิยม ยึดถืออุดมการณและมองโลกในแงดีมากกวาคนที่อายุมาก ในขณะที่คน

อายุมากมักจะมีความคิดที่อนุรักษนิยม ยึดถือการปฏิบัติ ระมัดระวัง มองโลกในแงรายกวาคนที่มีอายุ

นอย เนื่องมาจากผานประสบการณชีวิตที่แตกตางกัน ลักษณะการใชส่ือมวลชนก็ตางกันคนที่มีอายุ

มากมักจะใชส่ือเพื่อแสวงหาขาวสารหนักๆ มากกวาความบันเทิง           

  3.  การศึกษา เปนปจจัยที่ทําใหคนมีความคิด คานิยม ทัศนคติและพฤติกรรมแตกตางกัน คน

ที่มีการศึกษาสูงจะไดเปรียบอยางมากในการเปนผูรับสารที่ดี เพราะเปนผูมีความกวางขวางและ เขาใจ

สารไดดี แตจะเปนคนที่ไมเชื่ออะไรงายๆ ถาไมมีหลักฐานหรือเหตุผลเพียงพอ ในขณะที่คนมีการศึกษา

ต่ํามักจะใชส่ือประเภทวิทยุ โทรทัศนและภาพยนตร หากผูมีการศึกษาสูงมีเวลาวางพอก็จะใชส่ือ

ส่ิงพิมพ วิทยุ โทรทัศนและภาพยนตร แตหากมีเวลาจํากัดก็มักจะแสวงหาขาวสารจากสื่อส่ิงพิมพ

มากกวาประเภทอื่น 

        4.  สถานะทางสังคมและเศรษฐกิจ หมายถึง อาชีพ รายไดและสถานภาพทางสังคมของบุคคล 

มีอิทธิพลอยางสําคัญตอปฏิกิริยาของผูรับสารที่มีตอผูสงสารเพราะแตละคนมีวัฒนธรรมประสบการณ 

ทัศนคติ คานิยมและเปาหมายที่ตางกัน ปจจัยบางอยางที่เกี่ยวของกับตัวผูรับสารแตละคน เชนปจจัย

ทางจิตวิทยาและสังคมที่จะมีอิทธิพลตอการรับขาวสาร 

 

แนวคิดเก่ียวกับการพัฒนาตนเอง 
 1. ความหมายของการพฒันาตนเอง 

 พระราชวรมุนี (2538: 3) ไดอธิบายความหมายของการพัฒนาตนเองไววา เปนการพัฒนาที่

เนนคุณสมบัติที่อยูในบุคคล คือเนนการพัฒนาที่จิตใจใหมีความเจริญควบคูไปกับการพัฒนาทางวัตถุ 

การพัฒนาจิตใจนั้นบุคคลแตละคนตองทําดวยตนเอง คนอื่นจะไปพัฒนาใหไมได แตชวยไดบาง แตการ

จะพัฒนาตนเองใหสมบูรณไดนั้น จะตองพัฒนาใหครบทั้ง 4 ดาน คือ การพัฒนาการ การพัฒนาศีล  

การพัฒนาจิต และการพัฒนาปญญา สําหรับ พจน เพชรบูรณิน (2548: 4-5) กลาวถึง การพัฒนาตนเอง 

(self development) วา หมายถึง กระบวนการการสงเสริมและสนับสนุนผูปฏิบัติงาน ไดมีโอกาสในการ
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พัฒนาตนเอง เพื่อใหมีความรูความสามารถที่ดีข้ึน การพัฒนาตนเองเปนเรื่องของบุคคลแตละคน

จะตองกระทําดวยตัวเอง เพื่อใหตนเองมีความสามารถที่ดี ข้ึน หรือการสงเสริมตนเองใหบรรลุ

จุดมุงหมายแหงชีวิตตน โดยไมเบียดเบียนสิทธิของคนอื่น เปนการสรางสรรคพัฒนาชีวิต และการงาน

ของตนใหสูงเดน มีประโยชนและมีความสุข  ซึ่ง พิสิทธิ์  สารวิจิตร  (2528: 76) ไดกลาวถึงการพัฒนา

ตนเองวา เปนวิธีการพัฒนาปลูกสรางคุณสมบัติ คุณธรรม นิสัย เจตคติ ความสามารถ ความชํานาญ  

ความคิด  ความรู ความเขาใจใหเกิดขึ้นในตน  เพื่อชวยใหตนเองเปนบุคคลที่มีความสุข  ความเจริญ  

ความสมบูรณและเปนประโยชนแกตนเอง  สังคมประเทศชาติ และหนวยงานอยางสอดคลอง

เหมาะสมกับความถนัด  ความสนใจ ศักยภาพและความสามารถของตนเอง  แตสําหรับ มัลลี  เวชชาชีวะ 

(มัลลี  เวชชาชีวะ. 2544; อางถึงจาก พงษศักดิ์ บัวหยาด. 2533: 10) ไดใหความหมายของการพัฒนา

ตนเอง ในดานมิติสวนบุคคล  เพิ่มเติมอีกวา เปนมิติหนึ่งของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยและเปน ความ

พยายามที่จะทําใหเกิดการพัฒนาดวยตนเอง โดยไมตองใหผูอ่ืนจัดให ถือวาเปนหนาที่และความ

รับผิดชอบของบุคคลแตละบุคคล จําเปนตองศึกษาและขวนขวายในการปรับปรุงตนเองใหมีศักยภาพดี

ข้ึน ทั้งทางดานรางกาย ดานจิตใจ และสังคมใหมีความพรอม สามารถใชศักยภาพที่มีอยูปฏิบัติงานได

อยางมี ประสิทธิภาพ และสุดทาย  อนุกูล  เยี่ยงพฤกษาวัลย (2535: 148) กลาววา การพัฒนาตนเองคือ 

การพัฒนาทั้งมวล (self development is all development) เนื่องจากทุกชีวิตมีเปาหมายหลักคือ

ความสุข อันหมายถึง การกินดีอยูดี  ความสําเร็จในหนาที่การงาน  การไดรับการยอมรับ และ ยกยอง

จากสังคม เพื่อใหบรรลุถึงเปาหมายแหงชีวิตตน โดยตองเริ่มตนจากการสรางฐานะตนเองและครอบครัวที่

รูจักพอ คือไมมีหนี้สิน มีความเปนอยูตามอัตภาพ มีความรับผิดชอบ พรอมที่จะทุมเทชีวิตเพื่องาน  ซึ่ง

สามารถทําใหประสบความสําเร็จในหนาที่การงาน และไดรับการยอมรับนับถือจากสังคม ซึ่งเปนวัฏ

จักรชีวิตที่ตองพัฒนาตนเองอยางเปนระบบ และกระบวนการอยางตอเนื่อง 

 จากแนวคิดของนักวิชาการที่กลาวไวขางตน สามารถสรุปไววาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย

ขององคกรจะไมประสบความสําเร็จ หากผูเขารับการพัฒนาไมมีความตองการที่จะพัฒนาตนเอง การ

พัฒนาตนเองนี้กระทําโดยไมจํากัดเพศ วัย  ตําแหนง  หนาที่การงาน  สถานภาพทางเศรษฐกิจและ

สังคม ทั้งนี้โดยธรรมชาติของมนุษยยอมมีความปรารถนาดี  ความตองการกระทําสิ่งตาง ๆ และการใฝ

เรียนรูอยูเสมอ การพัฒนาตนเองนั้นจําเปนตองตั้งอยูบนพื้นฐานของความเขาใจตนเอง เขาใจงานและ

ผูรวมงาน โดยพยายามขวนขวายหาทางที่จะเรียนรู และปรับปรุงตนเองใหมีประสิทธิภาพและคุณภาพ

ในการดํารงชีวิตในหนาที่การงานและความรับผิดชอบใหดียิ่งขึ้น (ชุติมา เลิศกวีพร. 2535: 18)  

การพัฒนาตนเองนั้น เปนพฤติกรรมที่เกิดขึ้นจากภายในตัวบุคคลแตละคน และเกิดจากการสงเสริม

สนับสนุนการจัดสภาพแวดลอมในองคกร เพื่อใหมีการปรับปรุง เปลี่ยนแปลงบุคลากรภายในองคกรทั้ง

ทางดานการพัฒนาการ การพัฒนาศีล การพัฒนาจิต และการพัฒนาปญญา 
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 2. ความสําคัญของการพฒันาตนเอง 
  หลังจากที่พนักงานไดรับการคัดเลือกเขารวมงานกับบริษัท จะพบวาผลการปฏิบัติงานของ

พนักงานไมเปนไปตามเปาหมายที่ตั้งไว ซึ่งอาจเกิดจากปจจัยหลายประการดวยกัน แตปจจัยที่สําคัญ

ประการหนึ่ง คือ เกิดจากผูปฏิบัติงานไมพยายามที่จะพัฒนาตนเองใหทันกับความกาวหนาทาง

เทคโนโลยี และวิทยาการใหม ๆ การพัฒนาตนเองจะสงผลใหเกิดความสรางสรรค ทําใหสามารถ

พัฒนาการทํางานตามมา ไดมีนักวิชาการกลาวถึงความสําคัญของการพัฒนา ตนเอง ดังนี้ 

 ชาญชัย  ยาจินสมาจาร (2540: 111) กลาววา ผูบริหารควรพัฒนาตนเองและบุคลากรอื่น ๆ 

อยางสม่ําเสมอ ผูบริหารกับบุคลากรอื่น ๆ จะตองทํางานรวมกันอยูตลอดเวลา ดังนั้น ทุกฝายควรมี

คุณสมบัติทางกาย สติปญญา อารมณและสังคมอยูในระดับดีเสมอ เพราะในการปฏิบัติงานตามหนาที่

ทุกฝายจะประสบกับสถานการณตาง ๆ เพื่อความสัมพันธอันดีทุกฝายจะตองมีความเขาใจซึ่งกันและ

กัน การพัฒนาตัวผูบริหารเองและบุคลากรทุกคนเปนสิ่งจําเปน และจะตองทําอยูอยางสม่ําเสมอ เพื่อ

วาทุกคนจะอยูในสภาพที่ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 

 สมิต  อาชวนิจกุล (2534: 175) ไดกลาวถึง ความสําคัญของการพัฒนาตนเองวา การที่คนเรา

ไดผานการศึกษาอบรมตามสถาบันการศึกษาตาง  ๆ  มาก็ดี   หรือการที่ เราไมมี โอกาสผาน

สถาบันการศึกษาในชั้นสูงก็ดี หาใชเครื่องที่จะชี้วัดวาชีวิตของเราจะตองตกต่ําหรือเจริญกาวหนาไม คน

จํานวนมากเมื่อสําเร็จการศึกษาไดปริญญาตรี ปริญญาโท แลวก็ทิ้งตํารับตําราไมฝกฝน คนควาตอไป 

ไมนานนักวิชาที่เรียนมาก็จะคอย ๆ เลือนหายไปจากความทรงจํา โอกาสที่จะกาวหนาเปนไปไดไมงาย

นัก แตผูที่รักการคนความีพลังมุงมั่นปรับปรุงพัฒนาตนเองอยูตลอดเวลา ยอมจะกาวไปไกลกวาคน

ประเภทแรก การที่เปนคนรักการอาน รักการศึกษาคนควา รักการพัฒนาตนเอง เขายอมจะมีความรู มี

ศักยภาพภาพอื่น ๆ ที่จะเชิดชูตนเอง พาตนเองไปสูความเจริญกาวหนา 

 ตามหลักการของพระพุทธศาสนาก็สอนใหคน “รูจักพึ่งตนเอง”หรือ“ตนเปนที่พึ่งแหงตน”  

นอกจากนี้คนทุกคนจะตองเกี่ยวของกับบุคคลอื่นเกี่ยวกับการอาศัยอยูรวมกัน การศึกษาเลาเรียน   

การทํางาน  การพักผอน  การเจ็บปวย  การเกิด  การตาย  เปนตน  ซึ่งกิจกรรมตาง ๆ เหลานี้ คนแตละ

คนจะตองเกี่ยวของและรวมมือ หรือชวยเหลือซ่ึงกันและกัน ฉะนั้นจะตองมี การพัฒนาตนเองใหพรอมที่

จะเปนที่พึ่งของตนเอง รวมทั้งการทําคุณประโยชนตอสังคมเพื่อความสําเร็จในชีวิตการงาน และอยู

รวมกับบุคคลอ่ืนอยางมีความสุข  อาจกลาวไดวา ตนเองเปนตัวการที่สําคัญ ที่สุดที่จะทําใหทุกสิ่งทุก

อยางประสบความสําเร็จที่สมบูรณ หรือผิดหวังเกิดขึ้น ดวยเหตุนี้การพัฒนาตนเองอยางถูกตองและ

จริงจังจึงเปนเรื่องที่มีความสําคัญมาก (พจน เพชรบูรนิ. 2548: 8) 
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   จากแนวคิดขางตน สรุปไดวา การพัฒนาตนเองมีความสําคัญอยางยิ่งตอการพัฒนาทุก ๆ ส่ิง 
เพราะจะทําใหบุคคลประสบความสําเร็จในทุกๆดาน ดังนั้นพนักงานที่ปฏิบัติงานใน องคกร จึงควร
พัฒนาตนเองอยูเสมอ เพื่อจะไดเพิ่มพูนความรู  ความสามารถ และทักษะในการปฏิบัติงานใหดีข้ึน 
ตลอดจนมีรางกายและจิตใจที่สมบูรณ  แข็งแรง  มีมนุษยสัมพันธ และการทํางานเปนทีมที่ดี ซึ่งจะ
สงผลสําเร็จตอชีวิตและการทํางาน 
 
 3. ความมุงหมายของการพัฒนาตนเอง 
 สงวน  สุทธิเลิศอรุณ (2543: 127-128) กลาววา ความมุงหมายของการพัฒนาตนเอง จําแนกได
ดังนี้ 
 1. เพิ่มพูนความรูและความคิด นับเปนความสําคัญอยางยิ่งสําหรับเยาวชนในยุคสหัสวรรษ
ใหม จะตองเตรียมตัวพัฒนาตนเองในการเรียนรูภาษาตางประเทศตามที่ตนสนใจเรียนรู เทคโนโลยี
สารสนเทศ  เรียนรูสภาพรางกายของตน  ตลอดจนบํารุงรักษาสุขภาพพลานามัยใหแข็งแรงสมบูรณ  
ปราศจากโรคภัยไขเจ็บ และเรียนรูศาสตรตาง ๆ ที่จําเปนแกการประกอบอาชีพ ทั้งภาคทฤษฎี และ
ภาคปฏิบัติ เปรียบประดุจเพชรที่แวววาวซึ่งไดเจียระไนแลว นับวา มีคุณคาหรือคุณภาพอันควรแกการ
ดํารงตําแหนงงานที่ดีทั้งหลาย อันเนื่องจากมนุษยไดใฝรู หรือพัฒนาตนเองในดานความคิด 
 2.  เพื่อเพิ่มพูนทักษะและความชํานาญ มนุษยที่ไดรับการพัฒนาจะเพิ่มพูนทักษะ และความ
ชํานาญใหมีคุณคาที่สอดคลองกับความคิดดังที่กลาวมาแลว 
 3.  เพื่อพัฒนาและเปลี่ยนแปลงเจตคติ และความเฉลียงฉลาดทางอารมณ มนุษยที่ไดรับการ
พัฒนาแลว จะพัฒนาและเปลี่ยนแปลงเจตคติ และพฤติกรรมดานความรูสึกจากเจตคติ และอารมณ
เชิงลบ เปนเจตคติและอารมณเชิงบวก และสามารถควบคุมอารมณของตนได อันจะชวยพัฒนามนุษย
ใหเปนคนดีมีน้ําใจแหงการเสียสละ ใจกวาง รูจักใหเกียรติผูอ่ืน และชวยลดความเห็นแกตัวของตน เพื่อ
เพิ่มความมีใจสูงในตัวมนุษยใหมากขึ้น ซึ่งจะเปนผลดีแกมนุษย หรือบุคคลที่มีการพัฒนาตนเอง 
 พจน  เพชระบรูณิน (2548: 5) ไดกลาวถงึ จุดมุงในการพฒันาตนเอง ดงันี ้

 1.  ตนเองจะตองสรางตนเองใหสามารถประกอบอาชีพไดอยางเปนหลักฐานมั่นคง โดยมี
รายไดสามารถเลี้ยงตนเอง และครอบครัวไดอยางเหมาะสมและมีเกียรติ ไมใชตองคอยรับความ
ชวยเหลือจากบุคคลอื่นอยูโดยตลอด หรือไมสามารถชวยเหลือตนเองได 
 2. การประสบความสําเร็จในชีวิตการทํางาน หมายถึง การประกอบอาชีพการงานนั้น จะตอง
มีความเจริญกาวหนาในอาชีพอยางเหมาะสม และพึงพอใจ โดยไดรับการเลื่อนขั้น เลื่อนตําแหนง หรือ
ความดีความชอบอยางตอเนื่อง ทัดเทียม หรือดีกวาบุคคลอื่นในหนวยงานเดียวกัน การทีบุคคลจะ
ประสบความสําเร็จในชีวิตการงานนั้น จะตองมีความรู ความสามารถ มีความคิดสรางสรรค มีความ
รับผิดชอบ และมีความตั้งใจจริงในการปฏิบัติหนาที่ รวมทั้งจะตองมีความประพฤติและนิสัยที่ดี 
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 3. การทําประโยชนแกสังคม บุคคลจะมีชีวิตอยางเปนสุขไดจะตองไมเห็นแกตัวจนเกินไป 

จะตองมีการเผื่อแผและชวยเหลือบุคคลอ่ืนดวย ทั้งนี้เพราะไมมีใครสามารถอยูคนเดียวในโลกได 

จําเปนตองมีพอแม ญาติ พี่นอง เพื่อนฝูง และหมูคณะ นอกจากนี้คนในสังคมใดก็ควรจะมีความ

รับผิดชอบในสังคมนั้น โดยหาทางชวยเหลือ สนับสนุนใหสังคมของตนเจริญกาวหนา เปนปกแผน 

เพื่อใหการอยูรวมกันของคนในสังคมเปนไปอยางราบรื่น และมีความสงบสุข 

 จากแนวคิดขางตน สามารถสรุปไดวา การพัฒนาตนเองมีจุดมุงหมาย 2 ลักษณะคือ 

 1. ประสบความสําเร็จในการทํางาน คือ เกิดความรู ความสามารถ และทักษะในการทํางาน

เพิ่มมากขึ้น 

 2. ประสบความสําเร็จในชีวิตสวนตัว คือ สามารถเลีย้งดตูนเองและครอบครัวใหมี รางกายที่

แข็งแรงสมบูรณ มีจิตใจเบิกบาน และมีมนุษยสัมพนัธทีด่ีกับเพื่อนรวมงาน 

 
 4. ขั้นตอนการพัฒนาตนเอง 
 ธงชัย  สันติวงษ (2539: 177-178) ไดกลาวถึง การพัฒนาความกาวหนาของแตละคน 

ประกอบดวยขั้นตอนของกิจกรรมดานตาง ๆ สรุปไดดังนี้ 

 1. การประเมินตนเอง (self appraisal) กอนอื่นทุกคนควรจะไดมีโอกาสรูจักตนเองใหดี

เสียกอน อาจทําไดโดยการขอคําปรึกษาแนะนําและการแนะแนว หรืออาจจะกระทําดวยการทดสอบ

เพื่อที่แตละคนไดรูจักและประเมินถึงความสามารถ ตลอดจนจุดออนและจุดแข็งของ ตนเอง ซึ่งจะชวย

ใหบุคคลนั้นไดมีการตระหนักถึงตนเองในแงที่เปนจริงมากขึ้นกอนที่จะกําหนดแผนงานพัฒนา

ความกาวหนาในอาชีพของคนตอไป 

 2.   การเสาะแสวงหาขอมูลที่เกี่ยวกับอาชีพ (information gathering) ในขั้นนี้คือการตองรูจัก

คนควา และเสาะหาขอมูลตาง ๆ ที่มีอยูและที่เปนโอกาสในปจจุบัน ซึ่งสามารถชวยใหเรามองเห็นจาก

จุดของตนจะมีทิศทางเติบโตในทิศทางใดบาง 

 3.   การกําหนดเปาหมาย (goal selection) ภายหลังจากที่ไดเก็บขอมูลและไดประเมินถึง

โอกาสตาง ๆ ในความกาวหนาแลว ก็ควรไดมีการกําหนดเปาหมายที่พึงประสงคในอาชีพของตนเอง

เอาไว 

 4.   การวางแผนความกาวหนาของอาชีพ และการดําเนินการตามแผนหลังจากที่ไดมีการ

กําหนดเปาหมายแลว ข้ันตอนตอไปก็คือ การวางแผนที่จะใหมีทางสําเร็จตามเปาหมาย โดยมีการ

ดําเนินการตามแผนและมีการตรวจสอบความสําเร็จเปนลําดับข้ัน จนถึงเปาหมายที่ตองการ 
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 จากแนวคิดขางตน สรุปไดวาในการพัฒนาตนเอง มีข้ันตอนการดําเนินการตามลําดับ ดังนี้ 

 ข้ันที่ 1 สํารวจตัวเองเพื่อใหทราบถึงความสามารถ จุดดี และขอบกพรองของตนเอง 

 ข้ันที่ 2 กําหนดเปาหมายในการพัฒนา โดยกําหนดเปาหมายที่พึงประสงคสําหรับตนเอง 

 ข้ันที่ 3 ปรับปรุงแกไขตนเองเพื่อการนําไปสูเปาหมายที่กําหนด 

 ข้ันที่ 4 ตรวจสอบความสําเร็จจากการดําเนินการพัฒนาตนเอง 

 
 5. วิธีการพัฒนาตนเอง 
 วิเชียร  แกนไร (2542: 22) ไดสรุปแนวคิดเกี่ยวกับวิธีการพัฒนาตนเองไดดังนี้ 

 1.  ความตั้งใจที่จะพัฒนาตนเองใหทันตอเหตุการณ ความเคลื่อนไหวทั้งภายในและภายนอก

ประเทศ 

 2.   พิจารณาสํารวจตนเอง สํารวจจุดออน และขอบกพรองตาง ๆ แลวนําไปปฏิบัติแกไขอยาง

จริงจัง 

 3.   ศกึษาหาความรูเพิ่มเติมจากเอกสารวิชาการตาง ๆ 

 4.   การเขาประชุม หรือการเขารับการฝกอบรม 

 5.   การศึกษาตอในบางวิชาในสถานศึกษา 

 6.   หาโอกาสไปศึกษาและดูงานทั้งภายในและภายนอกประเทศ 

 7.   การเปนสมาชิกองคการทางวิชาการ หรือองคการที่นาสนใจอื่น ๆ 

 8.   แลกเปลี่ยนความรู ความคิดแบบเปนกันเอง 

 9.   ติดตามความเคลื่อนไหวของเหตุการณ โดยอาศัยหนังสือพิมพ วิทยุ โทรทัศน และ

ส่ือมวลชนตางๆ 

 10. การเพิ่มพูนความสามารถ และประสบการณ ซึ่งอาจทําไดโดยการหมุนเวียน เปลี่ยนงาน 

การคนควา ขอคําปรึกษาจากผูทรงคุณวุฒิ 

 11. การสรางบุคลิกภาพที่เหมาะสม เพื่อสรางความศรัทธา ซึ่งประกอบดวย กิริยา ทาทาง 

การฟง การพูด การแตงกาย การวางตน 

 จากแนวความคิดของวิธีการพัฒนาตนเองดังกลาวขางตนสามารถกาํหนดแนวทางไดดังนี ้

 1.   สํารวจจุดออน และขอบกพรองตาง ๆ ของตนเอง และทําการแกไข 

 2.   ศึกษาหาความรูเพิ่มเติม โดยการอานจากหนังสือ หรือเอกสารวิชาการตาง ๆ 

 3.   เขารวมประชุม หรือเขารับการอบรม 

 4.   หาโอกาสดูงานทั้งภายในและภายนอกตางประเทศ 

 5.   ศกึษาตอ 
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 6.   ติดตามเหตุการณจากสื่อตาง ๆ เชน วิทยุ โทรทัศน หรือหนังสือพิมพ 

 7.   แลกเปลี่ยนความรู กับหัวหนางาน หรือผูรวมงาน 

 8.   สรางบุคลิกภาพที่เหมาะสม เพื่อสรางความศรัทธา 

 
 6. องคประกอบของการพฒันาตนเอง 
 สงวน  สุทธิเลิศอรุณ (2543: 153) ไดกลาวถึง องคประกอบสําคัญในการพัฒนาตนเองวามี

องคประกอบ 6 ดาน คือ 1) การพัฒนาดานสติปญญาและความเฉลียวฉลาดทางอารมณ 2) การพัฒนา

ดานรางกาย 3) การพัฒนาดานจิตใจ 4) การพัฒนาดานสังคม 5) การพัฒนาดานศึกษา 6) การพัฒนา

ตนเองสูความตองการของตลาด 

 สํานักงานคณะกรรมการประถมศึกษาแหงชาติ (2541: 54) ไดกลาวถึงองคประกอบสําคัญใน

การพัฒนาตนเอง มี 4 องคประกอบคือ 1) การพัฒนาทางวิชาชีพ 2) การพัฒนาทางรางกาย 3) การ

พัฒนาทางจิตใจ และ 4) การพัฒนาทางสังคม มีรายละเอียดดังนี้ 

 1.  การพัฒนาทางวิชาชีพ (Professional Development) 

 วิชาชีพถือเปนความถนัดที่ตองอาศัยความรูความสามารถ ความชํานาญจากการฝกฝนมา

ยาวนานตามแตลักษณะงานในวิชาชีพที่ตางกัน จึงนับวาเปนงานที่ตองอุทิศแรงกาย แรงใจ ความ

เสียสละ ความละเอียดรอบคอบ รวมถึงการรับผิดและรับชอบจากงานที่ทาํอยูดวย  

   1.1  ความหมายของการพัฒนาดานวชิาชพี 

   วิเชียร  แกนไร (2542: 7) ใหความหมายของการพัฒนาวิชาชีพ หมายถึง การฝกฝนตนเอง

ใหมีความรู ความเขาใจ ความสามารถ จนกระทั่งมีทักษะในการปฏิบัติงานในหนาที่ นอกจากนี้ยัง

หมายถึงการปรับปรุงตนเองใหมีบุคลิกภาพที่เหมาะสม 

   สํานักคณะกรรมการประถมศึกษาแหงชาติ (2541: 54) ไดกลาวถึงการพัฒนาวิชาชีพไววา 

การพัฒนาวิชาชีพ หมายถึง การฝกฝนตนเองใหมีความรู ความสามารถ จนกระทั่งมีทักษะในการ

ปฏิบัติงานในหนาที่ 

  จากความหมายดังกลาว สรุปไดวา การพัฒนาดานวิชาชีพ หมายถึง การเพิ่มพูนความรู 

ความสามารถ ความเขาใจ เพื่อนําไปปฏิบัติงานในหนาที่ เพื่อกอใหเกิดทักษะและความชํานาญ 

  1.2 วิธีการพัฒนาดานวิชาชีพ 

   การพัฒนาทางวิชาชีพของพนักงานที่นั้นสามารถไดรับการพัฒนาจากองคการ หรือ

หนวยงานที่พนักงานสังกัดอยู นอกจากนี้พนักงานยังสามารถที่จะพัฒนาไดดวยตนเอง จากการศึกษา

คนควา ซึ่งจะทําใหพนักงานไดมีความรู ความสามารถเพิ่มขึ้น ซึ่งวิธีการในการพัฒนาดานวิชาชีพ 

สามารถกําหนดแนวทางไดจากแนวคิดของวิธีการพัฒนาตนเอง ซึ่งไดสรุปไวขางตน 
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  1.3 ประโยชนของการพัฒนาดานวิชาชีพ 

  การพัฒนาดานวิชาชีพ เปนองคประกอบหนึ่งของการพัฒนาตนเองที่มีความสําคัญอยางยิ่ง 

ซึง่พนักงานที่ปฏิบัติงานจะตองหมั่นฝกฝนตนเองอยางสม่ําเสมอ จึงจะเปนที่ยอมรับของผูบังคับบัญชา 

   สุนันท  นิลบุตร (2536: 22-25) ไดกลาวถึงประโยชนของการพัฒนาวิชาชีพไวดังนี้ 

  1.  ไดรับความรูใหม ๆ สามารถนําไปพัฒนางานไดมากขึ้น 

  2.  เกิดแนวความคิดใหม เปนแนวทางที่จะชวยใหเกิดความคิดที่จะสรางสรรคความรูที่

ไดรับ สามารถนํามาปรับใชใหเกิดความคิดใหม ๆ เพื่อพัฒนางานใหดีข้ึน 

  3. ไดรับประสบการณใหมที่เกิดจากการสะสมความรู และประสบการณเดิม 

  4.  เกิดทักษะใหมที่เกิดจากการฝกฝนดวยตนเอง 

  5.  มีทัศนคติใหมที่ดีอันเกิดจากการไดพัฒนาตนเอง 

 2.  การพัฒนาทางรางกาย (Psychical Development) 

  รางกายเปนปจจัยหนึ่งที่ทําใหมนุษยเราสามารถดําเนินชีวิตอยูได ถาปราศจากรางกาย 

หรือมีรางกายออนแอ ก็เปนสาเหตุที่ทําใหผลการปฏิบัติงานไมดี งานในบริษัทเปนงานที่หนัก โดยเฉพาะ

เมื่อเกิดปญหาฉุกเฉินขึ้น พนักงานจะตองเตรียมพรอมที่จะแกปญหาตลอดเวลา ดังนั้น การพัฒนา

รางกายของตนเอง ใหมีความสะอาดปราศจากโรคภัย มีความสมบูรณ แข็งแรงของรางกาย จึงมีความ

จําเปนสําหรับพนักงานที่จะปฏิบัติงานในความรับผิดชอบใหมีประสิทธิภาพสูงสุด 

  2.1 ความหมายของการพัฒนาดานรางกาย 

  วิเชียร  แกนไร (2542: 7) กลาววา การพัฒนารางกาย หมายถึง การปรับปรุง ดูแลบํารุงรักษา

สุขภาพรางกายใหสมบูรณแข็งแรง ปราศจากโรคภัยไขเจ็บ 

   สํานักคณะกรรมการประถมศึกษาแหงชาติ (2541: 54) กลาวถึงการพัฒนารางกายไววา 

“การพัฒนารางกาย” หมายถึง การปรับปรุงดูแลรักษาสุขภาพรางกายใหสมบูรณแข็งแรง ปราศจาก

โรคภัยไขเจ็บ 

   วิน  เชื้อโพธิ์หัก (2537: 8) กลาวถึง การพัฒนากายไววา “การพัฒนารางกาย คือ การทํา

ใหรางกายแข็งแรงมีอวัยวะตาง ๆ ทําหนาที่ไดตามปกติ” 

   กระทรวงศึกษาธิการ (2532: 11) ไดใหคําจํากัดความของการพัฒนาสมรรถภาพทางกาย

ไววา “การพัฒนาสมรรถภาพทางกาย หมายถึง การออกกําลังกายดวยวิธีใดก็ตาม ที่กระตุนการทํางาน

ของระบบกลามเนื้อ ระบบโครงราง ระบบการไหลเวียนของโลหิตและการหายใจ” 

  จากความหมายดังกลาว สรุปไดวา การพัฒนาดานรางกาย หมายถึง การดูแลรักษา

สุขภาพรางกายใหแข็งแรงสมบูรณ ปราศจากโรคภัย เพื่อทําใหปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 
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   2.2 วิธีการพัฒนาดานรางกาย 

   สํานักคณะกรรมการประถมศึกษาแหงชาติ (2541: 54) ไดกลาวถึงวิธีการพัฒนากาย ดังนี้ 

  1.  การบริการรางกาย การบริหารรางกายโดยการบริหารเปนวิธีการออกกําลังกายที่

เหมาะสําหรับคนทุกเพศ ทักวัย ผูที่มีอายุมากอาจออกกําลังกายดวยการกายบริหารดวยหรือเปลา หรือ

มีอุปกรณก็ได การกายบริหารจะทําใหรางกายมีทรวดทรงสวยงามสามารถแกไขทรวดทรงผิดปกติที่เกิด

จาก กลามเนื้อออนแอได หากจะฝกความอดทนและความแคลวคลองจะตองฝกใหนาน และมาก

พอสมควรและควรทําอยางสม่ําเสมอ   

  2.  การเลนกีฬา กีฬาทุกชนิดใหผลตอสุขภาพที่แตกตางกัน แมจะเปนกีฬาชนิดเดียวกันก็

ตาม นอกจากนี้วิธีเลน และความชํานาญก็มีผลตอสุขภาพผิดแผกไปไดมาก ดังนั้นการเลนกีฬาประเภท

ตาง ๆ จึงควรใหเหมาะสมกับสภาพของวัยแตละวัยโดยเฉพาะในวัยผูใหญ ควรเลนกีฬาประเภทที่ไม

ปะทะ เปนการเลนกีฬาเพื่อสุขภาพ ไดแก การเดิน การวิ่งเหยาะ เทเบิลเทนนิส ตะกรอ        เปตอง เปน

ตน 

  3.  การออกกําลังกายแบบแอโรบิค คือ การออกกําลังกายนานาชนิดที่ทําติดตอกันเปน

เวลานานพอที่จะกระตุนใหรางกายใชพลังงานจนสามารถกระตุนใหเกิดการพัฒนาในอวัยะตาง ๆ ได 

การออกกําลังการแบบแอโรบิคตองเปนกิจกรรมที่ เหมาะสมกับสภาพรางกาย  เพศ วัย  และ

สภาพแวดลอม เชน เดินเร็ว วิ่งเหยาะ วายน้ํา รํามวยจีน และเตนแอโรบิค เปนตน 

  4.  การลีลาศ เปนกิจกรรมเขาจังหวะประเภทหนึ่ง เปนศิลปะของการเคลื่อนไหวรางกาย

ใหเขากับจังหวะดนตรีโดยเนนการใชเทาเปนหลัก รางกายสวนอื่น ๆ เปนรอง เปนกิจกรรมที่เสริมสราง

บุคลิกลักษณะใดในการเคลื่อนไหวใหสงางาม 

  5.  การเลนเกม เปนการเลนที่ใชแรงกาย สามารถนํามาจัดใหเปนกีฬาเพื่อสุขภาพไดเปน

อยางดี ซึ่งนอกจากจะสงผลตอสุขภาพทางกายแลว ยังมีผลตอสุขภาพจิต เนื่องจาก ทําใหไม

เครงเครียด เกิดความสนุกสนานเพลิดเพลิน อาทิ การเลนตีจับ ตะกรอวง และกลองยาว เปนตน 

  2.3 ประโยชนของการพัฒนาดานรางกาย 

     การพัฒนาดานรางกายมีประโยชนตอการดําเนินชีวิต และการทํางานเพราะการที่มีความ

กระฉับกระเฉงจะนําไปสูชีวิตที่สมบูรณ มีความแข็งแรง  มีภูมิตานทานโรค  และมีชีวิตอยางเปนสุข 

   จรวยพร  ธรณินทร (2534: 2) ไดกลาวถึงประโยชนของการพัฒนารางกายไวดังนี้ 

  1.  ชวยใหสุขภาพรางกายแข็งแรง และพัฒนาบุคคลใหสมบูรณไดดุลยภาพที่ดีที่สุด 

  2. ชวยใหเกิดความเขาใจอันดี สรางความสามัคคี  ภราดรภาพ  ความนับถือ และศักดิ์ศรี

ของบุคคล  

  3.   ชวยปลูกฝงคานิยมเบื้องตน  เพื่อพัฒนาไปสูความเปนบุคคลที่สมบูรณแบบ 
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  4. เมื่อบุคคลไดรับการพัฒนาดานรางกาย สติปญญา และจริยธรรมใหมีคุณภาพเปนเลิศ

ยอมชวยพัฒนาประเทศเปนผลพลอยไดในที่สุด 

  3.  การพัฒนาทางจิตใจ (Emotion Development)   

  ความเจริญกาวหนาทางเทคโนโลยี และวิทยาการสมัยใหม ที่มีการพัฒนาไปอยางรวดเร็ว 

จึงไดมีการตระหนักถึงความสําคัญในการพัฒนาทางดานจิตใจเพิ่มข้ึน เพื่อใหมนุษยสามารถอยูใน

สังคมไดอยางมีความสุข โดยเฉพาะพนักงานที่ปฏิบัติงานในฟารม ที่จะตองเผชิญกับสภาพปญหาที่

จะตองคิด แลตัดสินใจ ซึ่งอาจกอใหเกิดความเครียด การพัฒนาดานจิตใจ จึงเปนสิ่งที่สําคัญอยางยิ่งที่

จะสงผลใหมีสุขภาพจิตที่ดี และสามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ 

  3.1 ความหมายของการพัฒนาดานจิตใจ 

  วิทยา  นาควัชระ (2543: 24) ไดกลาววา เร่ืองของจิตใจเปนเรื่องที่กวางขวางและลึก ซึ่ง

เขาใจยาก จิตใจที่ดีควรจะมองไกล ใฝดีมีคุณธรรม และมีวินัยในตนเอง 

  สงวน  สิทธิสุวรรณ (2543: 154-159) ไดกลาววา การพัฒนาดานจิตใจ จะตองมีการ

พัฒนาในการสรางพลังจิต โดยการเจริญสมาธิ การสรางกําลังใจ พัฒนาคุณธรรม ทั้งทางดานความจริง 

ความดี และความงาม มีจริยธรรม และคานิยมที่ดี 

  วิเชียร  แกนไร  (2542: 7) ไดใหความหมายของการพัฒนาจิตใจ หมายถึง การฝกฝน

ตนเองใหมีจิตใจสงบ มั่นคงในตนเอง ยึดมั่นในหลักศีลธรรม 

  จากความหมายดังกลาว สรุปไดวา การพัฒนาดานจิตใจ หมายถึง การที่จิตมีพลังกลาแข็ง 

เกิดความเขาใจในตนเอง และแสดงออกในสิ่งที่ดีงาม ทั้งทางดานศีลธรรม คุณธรรม จริยรรม และ

คานิยม 

  3.2 วิธีการพัฒนาดานจิตใจ 

   อานันท  ตระกูลพลอย  (2543: 148) ไดเสนอวิธีการที่มีประโยชนที่จะนํามาใชเพื่อให 

เขาถึงจิตใจหรือจิตวิญญาณของตนเอง ดังนี้ 

  1.  หลบเลี่ยงจากสิ่งที่เปนอุปสรรคหรือความกังวลที่เกิดอยูกับโลกภายนอก แลวหันมารับ

ฟงเสียงสะทอนเงียบ ๆ จากภายในตัวตนของตนเอง 

  2.  ฝกสมาธิหรือสวดมนต 

  3.  ใหความสนใจกับส่ิงสวยงาม เชน งานศิลปะ ดนตรี และธรรมชาติ 

  4.  ใหความสนใจกับศาสนา พิธีกรรมตาง ๆ 

  5.  ศึกษาเรื่องเกี่ยวกับความฝนและสัญญาณตาง ๆ รวมไปถึงการสรางมโนภาพในสิ่งที่

สามารถเปนจริงขึ้นได 
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  การพัฒนาจิตสามารถทําไดหลายวิธี หากจะใหไดผลดีควรทําหลาย ๆ วิธีประกอบกัน โดย

ทําเปนประจําสม่ําเสมอ ซึ่งมีวิธีการตาง ๆ พอสรุปไดดังนี้ (สํานักงานคณะกรรมการประถมศึกษา

แหงชาติ. 2541: 171-174) 

  1. การไหวพระสวดมนต จะทําใหเกิดปญญาความเขาใจในกรรมยิ่งขึ้น จิตใจจะสงบสุข

เปนสมาธิ ทําใหจิตใจผองใส และมีพลังจิตที่เขมแข็ง 

  2.   การแผเมตตาหรือเจริญเมตตา และการอุทิศสวนกุศล จะทําใหจิตใจออนโยน มีพรหม

วิหารธรรม รูจักใหอภัย  เอื้ออาทรตอผูอ่ืน  สัตวอ่ืน และตอตนเอง 

  3. การรักษาศีล ไดแก ศีล 5 เพื่อเปนการชําระรางกาย วาจาใหบริสุทธิ์และดวยเจตนาที่

บริสุทธิ์ ไมเบียดเบียนตนเองและผูอ่ืน ผูมีศีลเปรียบเหมือนมีฐานใจที่มั่นคงจิตใจจะสงบสมาธิตั้งมั่น ได

ดีเปนเหตุใหเกิดปญญาเห็นแจง 

  4. การใหทานและการสงเคราะห การใหเปนการพัฒนาจิตใจใหเบิกบาน ทําใหชีวิตมี

คุณคา เพราะไดทําประโยชนแกสัตวอ่ืน แกผูอ่ืนและสังคม การใหและการสงเคราะหอาจเปนการให

วัตถุส่ิงของหรือใหธรรมทาน เชน ใหอภัย ใหคําปรึกษา ใหโอกาส ใหเกียรติ ใหความไววางใจ และให

ความเปนธรรม เปนตน 

  5. การพิจารณาธรรม เปนการพิจารณาความหมายของบทสวดใหเห็นจริง เมื่อมีเหตุการณ

ใด ๆ เกิดขึ้นในชีวิตประจําวัน ควรพิจารณานอมเขาหาธรรม เปนอุทาหรณเพื่อใหเกิดปญญา มีเหตุผล 

และเห็นสัจธรรม 

  6. การฝกสมาธิในอิริยาบถ  ยืน  เดิน  นั่ง  นอน  การฝกสมาธิหรือสมาธิภาวนาเปนการ

พัฒนาจิตใจโดยตรง ทําใหจิตใจสงบเยือกเย็น เกิดปญหาหยั่งรู เกิดความคิดริเร่ิมสรางสรรค เฉียบแหลม 

แกปญหาไดดี ทํางานไดอยางรอบคอบและมีประสิทธิภาพ 

  7.   การเจริญสติ เปนการทําสมาธิในขณะปฏิบัติภารกิจประจําวัน ขณะทํางานและในการ

เคลื่อนไหวทุกอิริยาบท ซึ่งจะทําใหสามารถดําเนินชีวิตอยูดวยปญญา รูเทาทันกิเลสรูจัก ส่ิงทั้งหลาย

ตามความเปนจริง ทําใหการทํางานและการดําเนินชีวิตถูกตอง แลสมบูรณยิ่งขึ้น 

  8.   การรักษาสุขภาพจิตดวยวิธีอ่ืน ๆ นอกเหนือจากวิธีการบริหารจิตที่ไดกลาวมาแลว ยัง

มีวิธีการที่จะรักษาสุขภาพไดอีกหลายวิธี  เชน พักผอนนอนหลับใหเพียงพอ ออกกําลังกาย อยาง

สม่ําเสมอ ไมตั้งความหวังไวจนสูงเกินไป มีอารมณขัน หัดยิ้มหัวเราะบาง หาคนที่ไวใจไดไวปรับทุกข 

รูจักใชเหตุผลในการแกปญหา ผูกมิตรกับเพื่อนบาน ไปพักผอนหยอนใจชมธรรมชาติ บริหารเวลาให

เหมาะสม และมีความคิดเชิงบวกมองโลกในแงดี  เปนตน 
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  3.3 ประโยชนของการพัฒนาดานจิตใจ 

  จิตที่ไดรับการพัฒนาแลวจะผองใส สงบ มีสมาธิ และเกิดปญญาที่รูแจง สามารถที่จะ

ประกอบกิจกรรมตาง ๆ ใหเปนผลสําเร็จไดโดยงาย 

  นริศ  สืบโถพงษ (2540: 22) ไดกลาวถึงประโยชนของการพัฒนาจิตดังนี้ 

  1.  สามารถทํางานไดผลดีเพิ่มข้ึนเพราะมีจิตใจที่สงบ 

  2.  ทํางานไมมีผิดพลาดเพราะมีสติสมบูรณข้ึน 

  3.  วามารถทํางานไดมากขึ้นอยางมีประสิทธิภาพ 

  4.  โรคภัยไขเจ็บบางอยางหายไป 

  5.  เปนคนมีอารมณเย็น จิตใจเบิกบาน อายุยืน 

  6.  อยูในสังคมไดอยางปกติสุข 

  7.  สามารถเผชิญตอเหตุการณตาง ๆ ที่เกิดขึ้นเฉพาะหนาไดอยางใจเย็นและถูกวิธี 

  8.  สามารถกําจัดนิวรณ 5 ใหเบาบางลง 

  9.  ถาทําถึงขั้นสูงยอมไดรับความสุขอันเปนเลิศยิ่ง และสามารถไดอํานาจจิตที่พิเศษ 

  10.  เปนพื้นฐานโดยตรงตอการเจริญวิปสสนา 

 4.  การพัฒนาทางสังคม (Social Development) 

 การอยูรวมกันในสังคม โดยเฉพาะสังคมของกลุมคนวัยทํางาน ควรใชหลักมนุษยสัมพันธ การ

ทํางานรวมกันเปนทีม ซึ่งจะสงผลใหการปฏิบัติงานเปนไปดวยดี และผลของงานเปนที่ยอมรับในกลุม

ผูรวมงานดวย  

   4.1 ความหมายของการพัฒนาดานสังคม 

  วิทยา  นาควัชระ (2543: 60) กลาววา มนุษยเปนสัตวสังคม และอยูรวมกับคนอื่นใน

สังคมไดอยางดีดังนี้ 

  1.  จงจับถูก อยาจับผิด 

  2.  จงเปนผูฟงที่ดี 

  3.  อยาขัดคอคน 

  4.  ทําความดีอยางกวางขวางกับคนไปไมรูจัก 

  5.  ใหคนอื่นเปนตัวเดนบาง 

  6.  หมั่นสรางมิตรใหมเสมอ 

  4.2 ประโยชนจากการพัฒนาดานสังคม 

  สังคมไดรับการพัฒนา ทําใหอยูรวมกันไดอยางปกติสงบสุข ซึ่งประโยชนของการพัฒนา

ดานสังคมมีดังนี้ 
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  1.  ทําใหเกิดการพัฒนาทางสังคม อันจะนําไปสูความเจริญกาวหนาและลดปญหา
อาชญากรรมตางๆ ใหนอยลง 
  2.   เปนการพัฒนาศักยภาพและขีดความสามารถของสังคม ทําใหประเทศชาติ มีการ
พัฒนาในทางที่ดีข้ึน 
  3. สังคมจะเกิดความรวมมือรวมใจ ชวยเหลือซ่ึงกันและกันทําใหบรรยากาศในสังคมมี
ความสุข บุคลากรมีคุณภาพชีวิตที่ดีข้ึน สามารถดํารงชีวิตอยูในสังคมไดยางมีความสุข    

 
แนวคิดเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน                                                     
 แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน หรือแรงจูงใจในงาน  (Job Motivation) เปนทัศนคติหรือความรูสึกของ
บุคคลที่มีตองานที่ตนเองทําอยู ซึ่งมีนักวิชาการไดใหความหมายเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไว 
ดังนี้ 
  โสภิณ  ทองปาน (2542: 3) ไดใหความหมายของแรงจูงใจในการทํางานวาหมายถึง  “เปน
ระดับ  (Degree) ความรูสึกของแตละคนที่มีความรูสึกในแงบวก  หรือลบตองานที่ทํา”  เปนการ
สนองตอบในความรูสึก หรือในความคิดตองานที่ตนทํา ตอสถานที่ทํางานรวมทั้งลักษณะทางกายภาพ  
(Physical  Conditions)  อาทิ หองทํางาน ทางเขาออก ตําแหนงที่ตั้งของเครื่องจักร  อุปกรณ หองน้ํา 
บันได และอื่น ๆ เปนตน และลักษณะทางสังคม  (Social  Conditions)  คือ สังคมของผูรวมงานตั้งแต
หัวหนางาน   เพื่อนรวมงาน  มองอีกแงมุมหนึ่งความพอใจในการทํางานเปนระดับเคร่ืองชี้วัด 
(Indicators) ถึงความแตกตางระหวางความคาดหวังในความรูสึกกับส่ิงที่เปนจริง   
 นันทา  รัตพันธุ (2541: 8) ใหความหมายของแรงจูงใจในเชิงจิตวิทยาวา หมายถึง ทุกสิ่งทุก
อยางที่สามารถลดความเครียดของผูทํางานใหนอยลง ถามีความเครียดมากจะทําใหเกิดความไมจูงใจ
ในงาน และความเครียดนี้มีผลมาจากความตองการของมนุษย เมื่อเกิดความตองการมากจะ
เกิดปฏิกิริยาเรียกรองเมื่อไดรับการตอบสนองความเครียดนั้นจะลดลงหรือหมดไป จะทําใหเกิดความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานได  
 มานิต คุมภัย (2541: 7) กลาวถึงความหมายของแรงจูงใจในงานวาหมายถึง ความรูสึกจูงใจ
ในงานที่ทํา และเต็มใจที่จะปฏิบัติงานนั้นใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการ บุคคลจะรูสึกจูงใจในงานที่
ทํา เมื่องานนั้นใหผลประโยชนตอบแทนทั้งทางดานวัตถุและจิตใจ ซึ่งสามารถสนองตอบความตองการ
พื้นฐานของบุคคลได  คํานิยามนี้เนนถึงความสัมพันธระหวางแรงจูงใจกับ ผลประโยชนตอบแทนในการ
ทํางาน โดยแรงจูงใจในงานตองรวมถึงความรูสึกที่เกิดขึ้นของคนงานตอการตอบสนองการทํางานกับ
การพาดพิงถึงงานที่ทําอยูปจจุบัน ความรูสึกนี้ยังรวมไปถึงความคาดหวังของคนที่ไดรับบริการ และการ
ตอบแทนที่เขาไดรับในการทํางาน  ซึ่งถือไดวาแรงจูงใจในงานเปนทัศนคติตาง ๆ ที่ไดผลมาจากงาน
และปจจัยแวดลอม อาทิ คาจาง สถานภาพ โอกาสกาวหนาในการทํางาน  ความยุติธรรมของ
ผูบังคับบัญชา และความเหมาะสมของปริมาณงาน  
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 วัฒนา  เจียรวิจิตร (2543: 5) ใหคําจํากัดความวาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานเปนคุณภาพ

สภาพหรือระดับความรูสึกจูงใจอันเปนผลสืบเนื่องมาจากความสนใจ และทัศนคติของบุคคลที่มีตองาน

ที่เขาทําอยู และยังไดใหคําจํากัดความของแรงจูงใจในการทํางานหมายถึง ความรูสึกหรือ ทัศนคติของ

บุคคลที่มีตอการปฏิบัติงาน ถาคนเรามีความรูสึกหรือมีทัศนคติที่มีตอการทํางานในทางบวก จะมีผลให

เกิดความแจงจูงใจในการทํางาน  มีการเสียสละอุทิศแรงกายแรงใจและสติปญญาใหแกงานมาก  แต

ถาคนเรามีทัศนคติ หรือมีความรูสึกตองานในทางลบ จะทําใหเกิดความไมจูงใจในการทํางาน  ไมมี

ความกระตือรือรนปฏิบัติงานตามหนาที่ใหผานพนไปในแตละวัน ทั้งนี้แรงจูงใจในการปฏิบัติงานขึ้นอยู

กับองคประกอบอันเปนสิ่งจุงใจที่มีอยูในงานนั้น ๆ แรงจูงใจในการทํางาน  จึงเปนผลมาจากการสราง

แรงจูงใจเพื่อกระตุนใหผูปฏิบัติงานเกิดความเต็มใจที่จะใหพลังปฏิบัติงานใหประสบผลสําเร็จตาม

เปาหมายขององคกรหรือหนวยงาน  ดังนั้นจึงอาจกลาวไววา  แรงจูงใจในการทํางานเกิดจากการไดรับ

การตอบสนองความตองการทางดานวัตถุ และทางดานจิตใจ ถาบุคคลใดไดรับการตอบสนองความ

ตองการมาก เขาจะมีแรงจูงใจในการทํางานมาก  ซึ่งจะเปนผลใหเขามีการตอบสนองความตองการ

ความไมจูงใจในการทํางานยอมเกิดขึ้นได  แรงจูงใจในการทํางานวา มีสวนชวยใหเกิดความรวมมือใน

การทํางานดวยดีดังนี้ 

 1.   ถาหนวยงานออกแบบใหผูปฏิบัติงานเกิดแรงจูงใจ หนวยงานก็จะมีทางหาความรวมมือ

จากพนักงานมากขึ้นคือ พนักงานจะเต็มใจทํางานมากขึ้น ตัวอยางการสรางความพึงพอใจแกงานไดแก  

การขยายขอบเขตของงาน  (Job Enlargement) การมอบหมายงาน ใหทุกคนทํา (Task Team) การตั้ง

คณะกรรมการ (Committee) และการกระจายอํานาจ (Decentralization) 

 2.  ใหความเหมาะสมระหวางคนกับงาน แรงจูงใจของผูปฏิบัติงานยังอยูที่การจัดคนให

เหมาะสมกับงาน มิฉะนั้นจะเปนอุปสรรคตอการสรางความรวมมือ 

 3.   กระบวนการควบคุมงานที่ดี จะชวยลดปญหาความไมจูงใจของผูปฏิบัติงานไดมาก การ

เลือกวิธีที่ดีวัดผลงานที่ถูกตอง การตั้งมาตรฐานการทํางานที่เหมาะสม การวัดผลงานที่ใกลเคียงกับ

ความเปนจริง การสื่อสารผลงานกลับไปใหพนักงาน จะชวยใหควบคุมงานมีประสิทธิภาพและสราง

แรงจูงใจใหเกิดขึ้น (วัฒนา เจียรวิจิตร. 2543: 7) 

  สรุปวาแรงจูงใจในการทํางาน หรือแรงจูงใจในงาน หมายถึง ความรูสึกหรือทัศนคติในทางที่ดี

ของบุคคลที่มีตองานที่ทําอยู ความรูสึกที่เกิดขึ้นจากการที่ไดรับการตอบสนองทั้งรางกายและ จิตใจ ทํา

ใหบุคคลเกิดแรงจูงใจในการทํางานจนบรรลุวัตถุประสงคขององคกร 
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 1. ปจจัยที่มีผลตอแรงจูงใจในงาน 

 วิชัย โถสุวรรณจินดา (2535: 48) ไดจําแนกปจจัยที่มีผลตอแรงจูงใจได 3 ประการ คือ ปจจัย

ดานบุคคล ปจจัยดานงาน ปจจัยดานสิ่งแวดลอม โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

 1.  ปจจัยดานสิ่งแวดลอม เปนลักษณะของสิ่งแวดลอมตาง ๆ ที่มีความเกี่ยวของกับงาน 

รวมถึงสิ่งแวดลอมภายในและภายนอกองคกร ซึ่งประกอบไปดวย ส่ิงแวดลอมดานการเมืองและเศรษฐกิจ, 

ลักษณะอาชีพ, ส่ิงแวดลอมของหนวยงาน, โครงสรางขององคกร, เทคโนโลยีในการปฏิบัติงาน, งาน

และส่ิงแวดลอมของงาน และเพื่อนรวมงาน 

 2.  ปจจัยดานบุคคล เปนลักษณะของบุคคล ซึ่งมีอิทธิพลตอแรงจูงใจในการทํางาน ปจจัย

ดานบุคคลประกอบดวย เพศ, อายุของบุคคล, การศึกษา, สถานะภาพ, รายได, ชั้นยศและตําแหนง, ที่

พักอาศัย, ทัศนคติ และคานิยม 

 3.  ปจจัยดานงาน เปนปจจัยตาง ๆ ที่เกี่ยวกับงานที่ปฏิบัติอยู ปจจัยดานงาน ประกอบดวย 

ความคลุมเครือของงาน, ความขัดแยงดานบทบาทงาน, ลักษณะงาน, โครงสรางขององคกร, การ

ควบคุมงาน, ผลตอบแทนของงาน, ความมั่นคงในงาน, โอกาสที่จะกาวหนา, หัวหนางานและฝาย

จัดการ ซึ่งสามารถทราบไดวา มีองคประกอบตางๆมากมายที่มีผลกระทบตอแรงจูงใจในการทํางาน 

การที่รับรูวาอะไรที่ควรเปนหรือควรจะมีข้ึนอยูกับการรับรูวาอะไรที่เกิดเปนอยูจริงในขณะนี้  จึงเปน

เครื่องมือที่สําคัญในการการจะกําหนดหรือวัดแรงจูงใจในการทํางานไดการรับรูถึงสถานการณที่ควรจะ

มีอยูเปนผลที่เกิดขึ้นจากความตองการ คานิยม ประสบการณในการทํางาน  การเปรียบเทียบกับสังคม

ปจจุบัน และอิทธิพลของกลุมอางอิงส่ิงตาง ๆ เหลานี้เปนตัวกําหนดมาตรฐานหรือเกณฑวาอะไรควรจะ

เปนอยางไร การรับรูถึงสภาพของการทํางานที่แทจริง อาทิ การจายคาตอบแทน การบังคับบัญชา

ควบคุมงาน ลักษณะของงานจะถูกนํามาเปนพื้นฐานของการที่จะเปรียบเทียบกับส่ิงที่พนักงานได

คาดหวังไว 

 2. ผลที่องคกรไดรับจากแรงจูงใจในการทาํงาน 

 ฉัฐภูมิ วัฒนศิริพงษ (2537: 27) ไดกลาวถึงผลที่องคกรไดรับจากแรงจูงใจในการทํางานไว

ดังนี้ แรงจูงใจในการทํางานจะสงผลไปยังองคกร โดยองคกรสามารถทราบไดวาพนักงานของตนมี

แรงจูงใจ หรือไมจูงใจในการทํางาน ซึ่งผลของแรงจูงใจ หรือไมจูงใจนั้น สามารถสังเกตไดดังนี้ 

 1.   อัตราการเขาออกงาน ความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการทํางาน และอัตราการเขาออก

งานเปนความสัมพันธในทางลบ ยิ่งพนักงานมีแรงจูงใจในการทํางานมากเทาใด อัตราการออกงานก็ยิ่ง

นอยลงเทานั้น ความสัมพันธนี้จะเห็นไดชัดโดยเฉพาะชวงที่มีการจางงานเต็มที่ในตลาดแรงงานใน

สภาวการณเชนนั้นคนทํางานจะมีโอกาสเลือกงานที่จะทําไดมากกวา  
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 2.   การขาดงาน ในดานความสัมพันธระหวางการขาดงาน และแจงจูงใจในการปฏิบัติงาน

เปนความสัมพันธในทางลบ ยิ่งมีความพอใจในการทํางานมาก การขาดงานก็จะยิ่งนอยลง คนทํางานที่

ไมจูงใจในการทํางาน มักมีแนวโนมที่จะขาดงานมากกวาคนทํางานที่พอใจในงานเสมอ ลักษณะการ

ขาดงานนั้นจะตองเปนการขาดงานที่ไมมีเหตุผลสมควร จึงจะสามารถใชเปนเครื่องชี้ใหเห็นถึงความไม

จูงใจของพนักงาน 

 3.   สุขภาพของคนทํางาน ความไมจูงใจในการทํางานจะนําไปสูสุขภาพจิตที่เสื่อมโทรม  ซึ่ง

จะทําใหสุขภาพรางกายไมสมบูรณแข็งแรงในลําดับถัดมา  ความเครียด ความวิตกกังวล นํามาซึ่งความ

เจ็บปวย อาทิ โรคหัวใจ โรคกระเพาะอาหาร เปนตน ความเครียด ความวิตกกังวล หรือที่เรียกกันวา 

ความกดดันทางสังคมในองคกรเกิดไดจากหลายสาเหตุ อาทิ ความไมแนใจในบทบาทที่ผูบังคับบัญชา

คาดหมาย การรับผิดชอบงานมากเกินกวาจะทําใหสําเร็จไดภายในระยะเวลาที่กําหนด การมีสัมพันธ

ภาพที่ไมดีกับผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา และเพื่อนรวมงานการรับผิดชอบงานที่เกินขอบขีด

ความสามารถ ความไมสามารถมีสวนรวมในการตัดสินใจในประเด็นที่มีผลตองานในความรับผิดชอบ 

ความพอใจในงานกับสุขภาพอาจพิจารณาในแงความเหมาะสมของคนกับงาน ผูที่มีสุขภาพรางกาย

จิตใจที่ไมเหมาะสมกับลักษณะงาน หรือ ตําแหนงงาน  อาจนําไปสูความไมพอใจในการทํางานและ

สุขภาพจิตที่เสื่อมโทรมได 

 ผลจากทั้งสามประการทําใหเกิดพฤติกรรมถดถอยของคนทํางานซึ่งมีผลกระทบตอองคกร 

การขาดงาน ทําใหเกิดความลาชาของงาน องคกรตองมีคาใชจายในการรักษาพยาบาลใหพนกังาน การ

เขาออกงานบอย ๆ ทําใหการปฏิบัติงานไมคลองตัว  ทําใหองคกรตองมีคาใชจายในการคัดเลือก และ

อบรมคนงานเขามาใหม นอกจากนี้พนักงานที่มีระดับแรงจูงใจในการทํางานต่ํา  ยังอาจกอ

พฤติกรรมกาวราว อาทิ จงใจทํางานผิด เปดเผยความลับขององคกรแกหนวยงานอื่น  และกิจกรรม

สหภาพแรงงาน อาทิ การนัดหยุดงานแบบไมบอกลวงหนา หรือการทํางานลาชากวากําหนด  พฤติกรรม

กาวราวนี้อาจสืบเนื่องไปยังบุคคลอื่นๆ ที่ใกลชิด อาทิ เพื่อนรวมงาน หรือ ครอบครัว ซึ่งมีผลตอการ

ทํางาน โอกาสการทํางานเปนทีม และการประสานงาน  

 3.  แนวทางในการสรางแรงจูงใจในการทํางานและความผูกพันตอองคกร 

 ฉัฐภูมิ วัฒนศิริพงษ (2537: 29-30) ไดกลาวถึงแนวทางในการสรางแรงจูงใจในการทํางาน

และความผูกพันตอองคกรไว 13 ประเด็นดังนี้  

 1.  ใหความสนใจกับพนักงานในองคกรอยางทั่วถึง และรับฟงปญหาตางๆ ของลูกนอง 

ผูบริหารควรใหความสนใจตอพนักงานทุกระดับ ไมวาจะทํางานที่สํานักงานใหญหรือในสาขาที่หางไกล 

ควรรับฟงและรับทราบปญหารวมทั้งขอรองทุกขของพนักงาน การรับทราบปญหาดังกลาวนั้น อาจจัด

ใหมีชองทางรับขอรองเรียนจากพนักงานถึงผูบริหาร หรือ การระบายโดยวิธี Grievance Procedure 
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อาทิ บริษัท International Business Machine (IBM) ไดใชนโยบายเปดประตูกับพนักงานทุกระดับ 

โดยใหพนักงานสามารถเสนอขอรองเรียนผานผูจัดการในหนวยงานกอน หากไมเปนที่พอใจอาจใหเขา

พบผูบริหารระดับสูงได ในการรับฟงปญหาพนักงานของผูบริหารจะตองมีการปฏิบัติอยางใดอยางหนึ่ง

เสมอ อาทิ แกไขปญหา หรือใหคําชี้แจงทําความเขาใจกัน มิควรปลอยใหเร่ืองเงียบหายไป 

 2. ใหความเสมอภาค และเปนธรรมอยางเทาเทียมระหวางฝายบริหารและฝายพนักงาน  

การใชกฎระเบียบหรือมาตรการในองคกรควรเปนมาตรการเดียวกัน อาทิ การลงโทษฝายบริหารและ

พนักงาน ควรเปนมาตรการเดียวกัน 

 3.   สรางความรูสึกในการมีสวนรวมเปนเจาของกิจการองคกรตองมีการสรางความเขาใจกับ

พนักงานใหทราบถึงเปาหมายการทํางานขององคกรในภาพรวม ใหโอกาสพนักงานมีสวนรวมในการ

กําหนดเปาหมายในงานของพนักงานเอง เปนการสรางความผูกพันพนักงานกบัองคกรดวยความรูสึกวา

เขาเปนสวนหนึ่งขององคกร หรือการใหพนักงานซื้อหุนขององคกร เพื่อเพิ่มความรูสึกของการมีสวนรวม

เปนเจาขององคกร 

 4. ใหมีความสัมพันธระหวางระบบผลประโยชน และคาตอบแทนที่เหมาะสมองคประกอบที่

ใชในการพิจารณาคาตอบแทนในการทํางานของพนักงาน คือ ความสามารถและความพยายามที่ใชใน

การทํางานนั้นๆ และสวนดานการจายคาตอบแทนควรยืดหยุนขึ้นลงได ตามสภาวะการณขององคกร 

ซึ่งพนักงานตองทราบถึงสภาวะการณตามความเปนจริง การพิจารณาคาตอบแทนของพนักงาน และ

ผูบริหารควรใชมาตรฐานเดียวกัน  นอกจากนี้ในกรณีเกิดการขาดแคลนแรงงานมากในงานบางประเภท  

การจายเงินเดือนที่สูง เพื่อจางแรงงานที่ขาดแคลนนั้น จะมีผลเสียที่ควรคํานึงถึง คือ อาจจะทําลาย

ขวัญกําลังใจของพนักงานที่อยูมานาน ทําใหผลงานถดถอย เกิดปญหา การออกจากงาน  ดังนั้น  

การพิจารณาคาจางผลตอบแทนในการทํางาน  ควรใหความเปนธรรมกับพนักงานทุกคน  

 5. ใหงานเพื่อพัฒนาพนักงาน และทาทายตอความสามารถของพนักงานพนักงานมีความ

ตองการไดรับการพัฒนาซึ่งควรเปนทั้งการพัฒนาอาชีพและบุคลิกภาพที่สอดคลองกับการมอบหมาย

งาน การที่ทําใหพนักงานรูสึกวางานที่ไดรับมอบหมายเปนงานที่มีคุณคาจะเปนเหตุจูงใจที่จะผูกพัน

พนักงานไวกับงานและองคกร ซึ่งเปนแรงผลักดันที่เกิดจากงาน ทําใหพนักงานไมรูสึกเบื่อหนายในการ

ทํางาน     

 6. ใหการเลื่อนขั้น เลื่อนตําแหนง พนักงานภายในองคกร การสงเสริมใหพนักงานในองคกร

ไดรับตําแหนงงานที่ดี ควรประชาสัมพันธอยางจริงจัง และทั่วถึงไปยังทุกคนวา ความจงรักภักดีตอ

องคกรยอมไดรับรางวัลตอบแทน การจางคนนอกมารับตําแหนงที่เปนที่หมายตาของคนในองคกรเปน

การกระทําที่สงผลใหคนในหมดกําลังใจในการปฏิบัติงาน และกอใหเกิดความไมจูงใจตอองคกรได 
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 7. ใหการสงเสริมพัฒนาพนักงานอยางจริงจัง การลงทุนเพื่อการเติบโตในระยะยาว และใน

การลงทุนพัฒนาบุคลากรเปนสิ่งสําคัญอยางยิ่ง ในการฝกอบรมและการพัฒนาบุคลากรจําเปนตอง

ลงทุนสูง แตก็คุมคา ทําใหพนักงานพรอมในการทํางาน ปองกันความผิดพลาดในการทํางาน  อีกทั้งยัง

สงผลใหพนักงานมีความกาวหนาในชีวิตการทํางานเพิ่มมากขึ้น  

 8. ใหหลักประกันในการทํางาน การไลพนักงานออก เมื่อองคกรประสบปญหาในการ

ดําเนินงาน มักจะทําใหไมไดรับความจงรักภักดีจากพนักงาน เมื่อองคกรประสบกับภาวะเศรษฐกิจ

ตกต่ํา ควรที่จะพยายามรักษาคนของตนเอาไว ซึ่งอาจจะกระทําโดยการลดเงินเดือนกันอยางทั่วหนา  

ลดวันทํางานใหนอยลง ยายพนักงานไปทํางานอยางอื่น ในกรณีที่ตองยุบตําแหนง ควรจัดโครงการหา

ผูสมัครใจลาออกกอนกําหนดโดยจายคาชดเชย เปนตน 

 9.   ใหเกียรติและใหความสําคัญแกพนักงานในโอกาสสําคัญ ๆ อาทิ ใหของขวัญในวันสําคัญ 

การมอบเข็มสําหรับพนักงานที่ปฏิบัติงานมานาน 10 ป, 15 ป และ 20 ป หรือการใหผูบริหารทักทาย

หรือพูดคุยกับพนักงานทุกระดับ ซึ่งจะทําใหพนักงานรูสึกภูมิใจที่ไดรับเกียรตินั้น และเกิดความผกูพนัใน

องคกรมากขึ้น 

 10. ใหความชวยเหลือพนักงานในยามฉุกเฉิน อาทิ ใหการชวยเหลือเมื่อพนักงานประสบ

อุบัติเหตุหรือครอบครัวพนักงานไดรับอุบัติภัยตาง ๆ อาทิ  ไฟไหมบาน  น้ําทวมอยางรุนแรง เปนตน 

 11. ใหความสําคัญกับสถาบันครอบครัวของพนักงานในองคกร หากองคกรใหการชวยเหลือ

ครอบครัวของพนักงาน อาทิ มีการจัดสถานที่เลี้ยงเด็กในบริเวณองคกร การใหทุนการศึกษาแกบุตรธิดา

ของพนักงาน การชวยเหลือครอบครัวพนักงานในยามเจ็บปวย จะทําใหพนักงานเกิดความรูสึกผูกพัน

ตอองคกรมากขึ้น 

 12. ผูบริหารควรสรางความสัมพันธอันดีกับพนักงาน ซึ่งกอใหเกิดบรรยากาศการทํางาน

รวมกันที่มีชีวิตชีวา  ทําใหทุกฝายทํางานกันดวยความสบายใจ และมีความสุขในการทํางาน  

 13. ผูบังคับบัญชาตองทําตัวเปนที่ปรึกษาที่ดีของผูใตบังคับบัญชา การรับฟงปญหาสวนตัว 

และปญหาเรื่องงาน ตลอดจนการชวยชี้แนะแนวทางในการแกไขปญหาใหแกผูใตบังคับบัญชาของตน 

เปนการเพิ่มความผูกพันระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชาไดมากขึ้น  

 4. ทฤษฎีสองปจจัย (Two Factors Theory) 

 Herzberg, Mausner; & Snyderman (1959: 157) ศึกษาถึงผลที่มีตอแรงจูงใจในการทํางาน 

โดยใชทฤษฎีสององคประกอบของ Herzberg’s Two Factors Theory หรือมีชื่อเรียกอีกหลายชื่อ อาทิ 

Motivation Maintenance Theory, Dual Factors Theory  หรือ Motivation – Hygiene Theory  เปน

ทฤษฎีที่กลาวถึงแรงจูงใจ และไมจูงใจในการทํางาน โดยทําการทดลอง  โดยการสัมภาษณวิศวกร และ

นักบัญชีประมาณ 200 คน จากอุตสาหกรรม 11 แหง ในบริเวณเมืองพีทสเบอรก (Pittsburg) รัฐแพน
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ซิลวาเนีย (Pennsylvania) ประเทศสหรัฐอเมริกาโดย   การสอบถามคนงานแตละคน เพื่อหาคําตอบวา 

“อะไรเปนสิ่งที่ทําใหเขารูสึกวาชอบหรือไมชอบงาน” ตลอดจนหาเหตุผลจากการวิเคราะหผลที่ไดจาก

การสัมภาษณเฮอรซเบอรก และคณะไดสรุปวามีปจจัยสําคัญ 2  ประเภทที่สัมพันธกับความชอบหรือไม

ชอบงานของแตละบุคคล ปจจัยดังกลาว  เฮอรซเบอรก เรียกวา ปจจัยค้ําจุน (Maintenance Factors) 

หรืออาจเรียกอีกอยางหนึ่งวา ปจจัยสุขอนามัย (Hygiene Factors) และปจจัยจูงใจ (Motivational 

Factors)  

 1. ปจจัยค้ําจุน (Maintenance Factors) หมายถึง ปจจัยที่จะค้ําจุนใหแรงจูงใจในการทํางาน

ของบุคคลมีอยูตลอดเวลา ถาไมมีหรือมีลักษณะที่ไมสอดคลองกับบุคคลในองคกร บุคคลใน องคกรจะ

เกิดความไมชอบงานขึ้น ปจจัยค้ําจุนมี 6 ประการไดแก  

  1.1  นโยบายบริษัท (Company Policies) หมายถึง การจัดการและการบริหารงานของ

องคกร การติดตอส่ือสารภายในองคกร 

  1.2  การบังคับบัญชา (Supervision) หมายถึง ความสามารถของผูบังคับบัญชาในการ

ดําเนินงาน หรือความยุติธรรมในการบริหารงาน  

  1.3  ความสัมพันธระหวางบุคคล (Interpersonal Relation) หมายถึง การติดตอไมวาจะ

เปนกริยา หรือวาจาที่บงถึงความสัมพันธอันดีตอกัน สามารถทํางานรวมกันมีความเขาใจซึ่งกันและกัน

เปนอยางดี 

  1.4 สภาพการทํางาน (Working Conditions) หมายถึง สภาพทางกายภาพของงาน อาทิ 

แสง อากาศ เสียง ชั่วโมงในการทํางาน รวมทั้งลักษณะสิ่งแวดลอมอ่ืน ๆ เชน วัสดุ อุปกรณ หรือเครื่อง

อํานวยความสะดวกตาง ๆ 

  1.5  ความมั่นคงในงาน (Job Security) หมายถึง ความรูสึกของบุคคลที่มีตอความมั่นคง

ในการทํางาน ความยั่งยืนของอาชีพ หรือความมั่นคงขององคกร 

  1.6  คาตอบแทน (Pay) หมายถึง เงินเดือนและการเลื่อนขั้นเงินเดือนในหนวยงานนั้นเปนที่จูง

ใจของบุคลากรที่ปฏิบัติงาน 

 2. ปจจัยจูงใจ (Motivational Factors) เปนปจจัยที่เกี่ยวของกับงานโดยตรง เปนปจจัยที่จูง

ใจใหคนชอบ และรักงานเปนตัวการสรางแรงจูงใจใหบุคคลในองคกรปฏิบัติงานไดอยางมี ประสิทธิผล

มากยิ่งขึ้น ปจจัยจูงใจมี 6 ประการไดแก 

     2.1 ความกาวหนาสวนตัว (Personal Growth) หมายถึง การไดรับโอกาสในการแสดง

ความสามารถเต็มที่ มีการพัฒนาตนเอง 
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    2.2  ลักษณะงาน (Work Content) หมายถึง งานที่นาสนใจ งานที่ตองอาศัยความคิดริเร่ิม

สรางสรรค ทาทายใหตองลงมือทํา หรือเปนงานที่มีลักษณะสามารถทําตั้งแตตนจนสิ้นสุดไดโดยลําพังผู

เดียว 

     2.3  ความสําเร็จ (Achievement) หมายถึง การที่บุคคลสามารถทํางานไดเสร็จส้ิน และ

ประสบความสําเร็จอยางดี ความสามารถในการแกไขปญหาตาง ๆ การรูจักปองกันปญหาที่จะเกิดขึ้น 

     2.4 การยกยอง (Recognition) หมายถึง การไดรับการยอมรับนับถือจากผูบังคับบัญชาจาก

เพื่อน จากผูมาขอรับคําปรึกษา หรือจากบุคคลในหนวยงาน การยอมรับอาจอยูในรูปของการ ยกยอง

ชมเชย แสดงความยินดี การใหกําลังใจ หรือการแสดงออกอื่นใดที่สงผลใหเห็นการยอมรับใน

ความสามารถเมื่อไดทํางานอยางใดอยางหนึ่งบรรลุผลสําเร็จเสร็จส้ิน 

     2.5  ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง แรงจูงใจที่เกิดขึ้นจากการไดรับมอบหมาย

ใหรับผิดชอบงานใหญ ๆ และมีอํานาจในการรับผิดชอบอยางเต็มที่ไมมีการตรวจสอบหรือควบคุมอยาง

ใกลชิด 

     2.6 ความกาวหนา (Advancement) หมายถึง การไดรับเลื่อนขั้น เลื่อนตําแหนงสูงขึ้น 

ของบุคคลในองคกร การมีโอกาสไดหาความรูเพิ่มเติมหรือไดรับการฝกอบรม 
      สามารถสรุปไดวา ปจจัยค้ําจุน ไมใชเปนสิ่งที่จะทําใหผลผลิตเพิ่มขึ้นแตจะเปนขอกําหนด

เบื้องตน เพื่อปองกันไมใหคนไมพอใจในงานที่ทําอยูเทานั้น การคนพบที่สําคัญจากการศกึษาของเฮอรซ

เบอรกคือ ปจจัยที่เรียกวา ปจจัยค้ําจุนนั้นจะมีผลกระทบตอความไมจูงใจในงานที่ทําและปจจัยจูงใจจะ

มีผลกระทบตอแรงจูงใจในงานที่ทํา กลาวคือ ปจจัยค้ําจุนยอมจะเปนสาเหตุที่ทําใหเกดิความไมจงูใจใน

งานที่ทํา  ถาไมมีปจจัยค้ําจุนอยู แตถามีอยูก็ไมไดหมายความวาคนจะมีความ จูงใจในงานที่ทํา ทั้งนี้

ปจจัยค้ําจุนเปนเพียงขอกําหนดเบื้องตน เพื่อปองกันไมใหคนไมพอใจในงานที่ทําเทานั้นเอง สวนปจจัย

จูงใจก็ไมไดเปนปจจัยที่เปนสาเหตุที่ทําใหคนเกิดความไมพอใจในงานที่ทํา แตจะเปนปจจัยที่กระตุน

หรือจูงใจใหคนเกิดความพอใจในงานที่ทําเทานั้น ดังนั้นขอสมมติฐานที่สําคัญของเฮอรซเบอรกคือ

ความพอใจในงานที่ทําจะเปนสิ่งจูงใจในการปฏิบัติงานดังแสดงในภาพประกอบ 2 
 

 

 

 

 

 

 



 34

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ปจจัยค้ําจุน (Maintenance Factors) 
 
1.  นโยบายบริษัท  
2.  การบังคับบัญชา  
3.  ความสัมพันธระหวางบุคคล  
4.  สภาพการทํางาน  
5.  ความมั่นคงในงาน    
6.  คาตอบแทน  

ปจจัยจูงใจ (Motivators Factors) 
 
1.  ความกาวหนาสวนตัว  
2.  ลักษณะงาน   
3.  ความสําเร็จ   
4.  การยกยอง  
5.  ความรับผิดชอบ    
6.  ความกาวหนา   

ความพอใจในงาน ความตั้งใจในการทํางาน 

 

 

 
ความพอใจในงาน

 

ภาพประกอบ 2 ทฤษฎีสองปจจัยของ Herzberg 

                 ทีม่า: Herzberg, Mausner; & Snyderman. (1959). The Motivation to Work. หนา 157. 

 

แนวคิดเก่ียวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
 ในการศึกษาประสิทธิภาพในการทํางาน (Work Efficiency) ไดศึกษาในเรื่องความหมายของ

ประสิทธิภาพในการทํางาน และหลักการปฏิบัติงานเพื่อใหเกิดประสิทธิภาพในการทํางาน ซึ่งมี

รายละเอียดดังนี้ 
 1. ความหมายของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
 แนวความคิดในเรื่องประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในเชิงเศรษฐศาสตร หมายถึงการผลิต

สินคาหรือบริการใหไดมากที่สุด โดยพิจารณาถึงการใชตนทุนหรือปจจัยการนําเขาใหนอยที่สุดและ

ประหยัดเวลามากที่สุด  ซึ่งมีนักวิชาการไดใหความหมายดังนี้ 
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 ปเตอรสัน และ เพลาแมน (Peterson; & Plawmam. 1953: 433) กลาววา ประสิทธิภาพ 

สูงสุดในการบริหารงานทางธุรกิจ หมายถึง   ความสามารถในการผลิตสินคาหรือบริการในปริมาณและ

คุณภาพที่เหมาะสมและตนทุนนอยที่สุด โดยคํานึงถึงองคประกอบ 5 ประการ คือ ตนทุน (Cost) 

คุณภาพ (Quality) ปริมาณ   (Quantity)   เวลา (Time) และวิธีการ (Method) ในการผลิต 

 ไซมอน (Simon. 1960: 180-181) ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานใหดูจากความสัมพันธ

ระหวางปจจัยนําเขา (Input) กับผลิตผล (Output) ที่ไดรับออกมา ซึ่งสรุปไดวา ประสิทธิภาพเทากับ

ผลผลิต 

 ถาเปนธุรกิจบริการ จะบวกความพึงพอใจของผูรับบริการเขาไปดวยเขียนเปนสูตรไดดังนี้   

  

    E = (0-I) + S 

 

           กําหนดให   E  =  ประสิทธิภาพของงาน (Efficient) 

   O  =  ผลผลิตหรือผลงานที่ไดรับออกมา   (Output) 

   I  =  ปจจัยนาํเขาหรือทรัพยากรทางการบริหารที่ใชไป (Input) 

   S =  ความพึงพอใจในผลงานที่ออกมา (Satisfaction)  

 ทิพาวดี  เมฆสวรรค (2541: 2) ชี้ใหเห็นวาประสิทธิภาพในการทํางานมีความหมายรวมถึง

ผลิตภาพและประสิทธิภาพ โดยประสิทธิภาพเปนสิ่งที่วัดไดหลายมิติ ตามแตวัตถุประสงคที่ตองการ

พิจารณา คือ 

 1.  ประสิทธิภาพในมิติของคาใชจายหรือตนทุนการผลิต (Input) ไดแก การใชทรัพยากรการ

บริหาร คือ คน เงิน วัสดุ เทคโนโลยีที่มีอยูอยางประหยัด คุมคา และเกิดการสูญเสียนอยที่สุด  

 2.  ประสิทธิภาพในมิติของกระบวนการบริหาร (Process) ไดแก การทํางานที่ถูกตองได

มาตรฐาน รวดเร็ว และใชเทคโนโลยีที่สะดวกกวาเดิม  

 3.  ประสิทธิภาพในมิติของผลผลิตและผลลัพธ ไดแก การทํางานที่มีคุณภาพ เกิดประโยชน

ตอสังคม เกิดผลกําไร ทันเวลา ผูปฏิบัติงานมีจิตสํานึกที่ดีตอการทํางานและบริการ เปนที่พอใจของ

ลูกคาหรือผูมารับบริการ  

 จากความหมายขางตนสามารถสรุปความหมายประสิทธิภาพในการทํางานใน                    

เชิงเศรษฐศาสตร หมายถึง การผลิตสินคาหรือบริการใหมากที่สุด โดยใชตนทุนหรือปจจัยนําเขาใหนอย

ที่สุด และประหยัดเวลามากที่สุด  
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 สวนแนวความคิดในเรื่องประสิทธิภาพในการทํางานในเชิงสังคมศาสตร หมายถึงปจจัยนําเขา

ซึ่งพิจารณาถึง  ความพยายาม  ความพรอม ความสามารถ ความคลองแคลวในการทํางาน  โดย

พิจารณาเปรียบเทียบกับผลที่ได  คือ  ความพึงพอใจของผูรับบริการหรือ การบรรลุวัตถุประสงคที่ตั้งไว 

ซึ่งมีนักวิชาการไดใหความหมายดังนี้ 

 ไรอัน และ สมิท (Rayan; & Smith. 1954: 276) ไดกลาวถึง ประสิทธิภาพวาเปนความสัมพันธ

ระหวางผลลัพธในแงบวกกับส่ิงที่ทุมเทใหกับงาน อาทิ ความพยายามที่ไดรับจากงานนั้น 

 มลิเลท (Millet. 1954: 4) ไดใหความหมายของประสิทธิภาพในการทํางานวาหมายถึง ผลการ

ปฏิบัติงานที่กอใหเกิดความพึงพอใจแกมนุษย และไดรับผลกําไรจากการปฏิบัติงานนั้นดวย (Human 

Satisfaction and Benefit Produced) ซึ่งความพอใจหมายถึง ความพึงพอใจในการบริการใหกับ

ประชาชน โดยพิจารณาจาก  

 1.  การใหบริการอยางเทาเทียมกัน (Equitable Service) หมายถึง ความยุติธรรมในการ

บริหารงานภาครัฐที่มีฐานที่มีฐานคติที่วาคนทุกคนเทาเทียมกัน ดังนั้นประชาชนทุกคนจะไดรับการ

ปฏิบัติอยางเทาเทียมกันในแงมุมของกฎหมาย ไมมีการแบงแยกกีดกันในการใหบริการประชาชนจะ

ไดรับการปฏิบัติในฐานที่เปนปจเจกบุคคลที่ใชมาตรฐานการใหบริการเดียวกัน 

 2.   การใหบริการอยางรวดเร็ว (Time Service) หมายถึง ในการบริการจะตองมองวาการ

ใหบริการสาธารณะจะตองตรงเวลา การปฏิบัติงานของหนวยงานภาครัฐจะถือวาไมมีประสิทธิผลเลย

ถาไมมีการตรงเวลาซึ่งจะสรางความไมพึงพอใจใหแกประชาชน   

 3.  การใหบริการอยางเพียงพอ (Ample Service) หมายถึง การใหบริการสาธารณะตองมี

ลักษณะมีจํานวนการใหบริการและสถานที่ใหบริการอยางเหมาะสม (The  right  quantity  at  the  right  

geographical  location)  ความเสมอภาคหรือการตรงเวลา  จะไมมีความหมายเลยถามีจํานวนการ

ใหบริการที่ไมเพียงพอ  และสถานที่ตั้งที่ใหบริการสรางความไมยุติธรรมใหเกิดขึ้นแกผูรับบริการ 

 4.   การใหบริการอยางตอเนื่อง (Continuous Service) หมายถึง การใหบริการสาธารณะที่

เปนไปอยางสม่ําเสมอ โดยยึดประโยชนของสาธารณะเปนหลักไมใชยึดความพอใจของ   หนวยงานที่

ใหบริการวาจะใหหรือหยุดบริการเมื่อใดก็ได 

 5.  การใหบริการอยางกาวหนา (Progressive Service) หมายถึง การใหบริการสาธารณะที่มี

การปรับปรุงคุณภาพ  และผลการปฏิบัติงาน  กลาวอีกนัยหนึ่งคือ  การเพิ่มประสิทธิภาพหรือ

ความสามารถที่จะทําหนาที่ไดมากขึ้นโดยใชทรัพยากรเทาเดิม 

 วิรัช สงวนวงศวาน  (2541: 86) กลาววา ประสิทธิภาพในการทํางาน จะเปนเครื่องชี้วัดความ

เจริญกาวหนา หรือความลมเหลวขององคกร ผูบริหารที่เชี่ยวชาญจะเลือกการบริการที่เหมาะสมกับ

องคกรของตน และนําไปใชใหเกิดประโยชนสูงสุด 



 37

 ชุบ กาญจนประกร  (2542: 40) กลาววา ประสิทธิภาพเปนแนวความคิดหรือความมุงหวัง

ปรารถนาในการบริหารงานในระบอบประชาธิปไตย ในอันที่จะทําใหการบริหารไดผลสูงสุด   คุมกับที่ได

ใชจายเงินภาษีอากรในการบริหารงานประเทศและผลสุดทายประชาชนไดรับความพึงพอใจ 

 ธงชัย สันติวงษ (2546: 198) นิยามวาประสิทธิภาพ หมายถึง กิจกรรมทางดานการบริหาร

บุคคลที่ไดเกี่ยวของกับวิธีการ ซึ่งหนวยงานพยายามที่จะกําหนดใหทราบแนชัดวา พนักงานของตน

สามารถปฏิบัติงานไดมีประสิทธิภาพมากนอยเพียงใด 

 จากความหมายขางตนสามารถสรุปความหมายของประสิทธิภาพในการทํางานในทาง

สังคมศาสตรวาหมายถึง ปจจัยนําเขาที่ไดแก ความพยายาม ความพรอม ความสามารถ ความคลองตวั

ในการปฏิบัติงาน โดยเปรียบเทียบกับผลที่ไดคือ ความพึงพอใจของผู รับบริการ หรือการบรรลุ

วัตถุประสงคตามที่ตั้งไว  

 
 2. หลกัการปฏิบัติงานเพื่อใหเกิดประสทิธิภาพในการปฏิบัติงาน 
 นอกจากนักวิชาการจะใหความหมายของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานแลวยังกําหนด  

แนวทางในการปฏิบัติงานเพื่อใหการทํางานมีประสิทธิภาพ เชน สมพงษ  เกษมสิน (2550: 30) ไดอาง

ถึง Emerson ที่ไดมีการเสนอแนวความคิดเกี่ยวกับหลักการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพในการทํางาน 

ไดแก การทําความเขาใจและกําหนดแนวความคิดของการทํางานใหกระจาง การใชหลักสามัญสํานึก

ในการพิจารณาความนาจะเปนไปไดของงาน การใหคําปรึกษาแนะนําถูกตองสมบูรณ การรักษา

ระเบียบวินัยในการทํางาน ปฏิบัติงานดวยความยุติธรรม การทํางานตองเชื่อถือได มีความฉับพลัน มี

สมรรถภาพ มีการลงทะเบียนไวเปนหลักฐาน งานที่ทําควรมีลักษณะที่มีการแจงใหทราบถึงการ

ดําเนินการอยางทั่วถึง งานเสร็จทันเวลาและผลงานไดมาตรฐาน การดําเนินงานสามารถยึดเปน

มาตรฐานได กําหนดมาตรฐานที่สามารถใชเปนเครื่องมือในการสอนงานได รวมทั้งใหบําเหน็จรางวลัแก

งานที่ดี ซึ่งความเห็นดังงกลาวจะคลายคลึงกับความเห็นของ ทิพาวดี เมฆสวรรค (2541: 1-5) ได

กลาวถึงหลักการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพในการทํางานไวดังนี้คือ มีหลักคุณธรรมในการบริหารงาน

และการตัดสินใจในการดําเนินการ การมีสวนรวม การมีความซื่อสัตยสุจริต การยึดมั่นในหลักการ การ

จงรักภักดีและกตัญูตอสถาบันและประเทศชาติ มีความสามารถในดานเทคนิคและวิชาการ รวมทั้ง

ความสามารถในการคิด ในการสื่อความทั้งการพูดและการเขียน ความสามารถในการสรางและ

ประสานความสัมพันธที่ดี 
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 จากแนวคิดที่กลาวมาแลวขางตน จะเห็นไดวาประสิทธิภาพในการทํางาน ไมวาจะใน

ความหมายหรือหลักการปฏิบัติงานเพื่อใหเกิดประสิทธิภาพในการทํางานจะมีเร่ืองของการใชทรัพยากร

ที่มีอยูอยางชาญฉลาดในการปฏิบัติงานเพื่อใหงานออกมา เนนความรวดเร็วและความคุมคา  

 

แนวคิดเก่ียวกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน  
 ในการศึกษาประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน (Work Effectiveness) ไดศึกษาในเรื่องความหมาย

ของประสิทธิผลในการทํางาน การวัดประสิทธิผลในการทํางาน และหลักการทํางานใหมีประสิทธิภาพ

และประสิทธิผล ซึ่งมีรายละเอียด ดังนี้ 
 1. ความหมายของประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน 
 ประสิทธิผล (Effectiveness) โดยทั่วไปหมายถึง ความสามารถในการดําเนินการใหเกิดผล

ตามที่ตั้งใจไว (Hornby. 1995: 318) หรือความสามารถในการบรรลุเปาหมาย (Price. 1968: 1) 

 สเตียร (Steer. 1977: 5) ไดใหความหมายของประสิทธิผลวา เปนความสามารถขององคการ

ในการที่จะไดมาซึ่งทรัพยากรที่มีคา หายาก และใชใหเกิดประโยชนสูงสุดใหบรรลุเปาหมายในการ

ปฏิบัติงานขององคกร 

 เชอริงตัน (Cherrington. 1994: 3) ใหความหมายของประสิทธิผลการทํางานไววาหมายถึง 

สัมฤทธิ์ผลหรือความสําเร็จในการปฏิบัติงาน (Success) 

 พิทยา  บวรวัฒนา (2531: 68) กลาววา ประสิทธิผลขององคกรเปนเรื่องของการพิจารณาวา

องคการประสบความสําเร็จเพียงใดในการดําเนินงานเพื่อใหบรรลุเปาหมายหรือสภาพองคการที่ตั้งไว 

หรือปรารถนาใหเกิดขึ้น 

 มัฆวาฬ  สุวรรณเรือง และแสวง รัตนมงคลมาศ (2536: 7) กลาววา ประสิทธิผลขององคกร 

หมายถึง ความสามารถขององคกรในการบรรลุถึงเปาหมายที่วางไว โดยใชทรัพยากรในการบริหาร

อยางคุมคา ทําใหสมาชิกมีความพอใจตองานและองคการสามารถปรับตัวและพัฒนาใหดํารงอยูตอไป

ได 

 ดวยประสิทธิผลเปนเรื่องของความในการทํางานใหบรรลุเปาหมายที่ตั้งไว จึงสรุปไดวา 

ประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน หมายถึง ความสามารถในการปฏิบัติงานที่รับมอบหมายใหสําเร็จลุลวง 

และบรรลุตามเปาหมายที่กําหนดไว   
 2. การวัดประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน 
 เชอริงตัน (Cherrington. 1994: 4-5) การวัดประประสิทธิผลหรือความสําเร็จในการปฏิบัติงาน 

(success) ใหพิจารณาองคประกอบ 4 ดาน คือ  

 1) คุณภาพของงานที่ไดทํา (Quality of work) ไดแก ความสําเร็จในการทํางาน  
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 2)  ปริมาณงานที่ไดทํา (Quantity of work) ไดแก จาํนวนเนื้องานทีท่าํไดในระยะเวลาที่กาํหนด  

 3)  การพัฒนาคุณภาพสวนบุคคล (Personality quality development) ไดแก การมีความ

รับผิดชอบ การมีความคิดริเร่ิม มีสติปญญาเฉลียวฉลาด การพัฒนาความสามารถ ทักษะมีบุคลิกภาพ 

ทัศนคติ มีความสามารถในการพูดคุย  

 4)  การพัฒนาการจัดการบริหาร (Improvement in performance of administration) คือ

การเปนผูนําที่ดีของกลุมของตนเอง ความเอาใจใสในการดําเนินงานของผูรวมทีมงาน การสนับสนุน 

การชวยแกปญหา 

 
 3. หลกัการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพและประสทิธิผล 
 สมพงศ  เกษมสิน (2550: 30) ไดกลาวถึงแนวคิดของเอเมสัน (Emeson. 1913) ที่เสนอ

แนวความคิดเกี่ยวกับหลักการทํางานใหมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ในหนังสือ The Principle of 

Efficiency ซึ่งมี 12 ประการดังนี้ 

 1) ทําความเขาใจและกําหนดแนวความคิดในการทํางานใหกระจาง 

 2) ใชหลักสามัญสํานึกในการพิจารณาความนาจะเปนไปไดของงาน 

 3) คาํปรึกษาแนะนําตองสมบูรณและถูกตอง 

 4) รักษาระเบียบวินัยในการทํางาน 

 5) ปฏิบัติงานดวยความยุติธรรม 

 6) การทํางานตองเชื่อถือได มคีวามฉับพลัน มีสมรรถภาพ มีการบันทึกไวเปนหลักฐาน 

 7) งานควรมีลักษณะแจงใหทราบถึงการดําเนินงานอยางทั่วถึง 

 8) งานสําเร็จทันเวลา 

 9) ผลงานไดมาตรฐาน 

 10) การดําเนินงานสามารถยึดเปนมาตรฐานได 

 11) กําหนดมาตรฐานที่สามารถใชเปนเครื่องมือในการฝกสอนงานได 

 12) การใหบําเหน็จรางวัลแกงานที่ดี  

 จากแนวคิดที่กลาวมาแลวขางตน จะเห็นไดวาประสิทธิผลในการทํางาน การวัดประสิทธิผลใน

การทํางาน และหลักการทํางานใหมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล จะตองคํานึงถึงการบรรลุเปาหมาย 

กลาวคือ เปนไปตามวัตถุประสงคตามที่ระยะเวลากําหนดไว โดยมีการปรับตัวใหเขากับสภาพแวดลอม 

ผสมผสานเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน  
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บริษัท ฟลิปส อิเลก็ทรอนิกส (ประเทศไทย) 
 กวา 50 ปของบริษัท ฟลิปส อิเล็กทรอนิกส (ประเทศไทย) ในประเทศไทย  
  ในป 2495 ฟลิปสประเทศไทยไดเร่ิมเปดดําเนินกิจการ ดวยกลุมผลิตภัณฑหลักเพื่อสนอง

ความตองการของผูบริโภคภายในประเทศคือ ผลิตภัณฑสองสวาง ผลิตภัณฑเครื่องใชไฟฟาในครวัเรอืน 

ผลิตภัณฑภาพและเสียง และตอมาไดครอบคลุมถึงระบบเฉพาะสาขาอาชีพ (Professional Products 

and system) 

 ฟลิปสประเทศไทยประกอบดวยองคกรทางดานการตลาดและการผลิตซึ่งมีพนักงานรวมกัน

กวา 2,000 คน บริษัทฟลิปสอิเล็กทรอนิกส (ประเทศไทย) จํากัด ประกอบดวยสวนการตลาดที่

หลากหลาย นั่นคือผลิตภัณฑอุปโภค (Consumer Products) และผลิตภัณฑเฉพาะสาขาอาชีพ 

(Professional Products) รวมทั้งการบริการ ซึ่ง 3 กลุมธุรกิจของฟลิปส ไดแก กลุมธุรกิจเพื่อการแพทย

และการดูแลสุขภาพ (Healthcare) กลุมธุรกิจไฟฟาและอุปกรณแสงสวาง (Lighting) และกลุมธุรกิจ

คอนซูเมอรไลฟสไตล (Consumer Lifestyle) 

  ฟลิปสเร่ิมงานการผลิตในประเทศไทยเมื่อ ป พ.ศ. 2503 ดวยการตั้งโรงงานผลิตหลอดไฟขึ้น 

ในปจจุบันมีโรงงานผลิตถึง 2 โรงงานซึ่งประกอบดวย โรงงานผลิตหลอดไฟฟลูออเรสเซนต และ

โรงงานผลิตโคมไฟ 

 ฟลิปสเปนผูลงทุนรายใหญที่สุดรายหนึ่งในประเทศไทยตลอดหลายปที่ผานมา และยังเปนผู

สงออกรายใหญของประเทศเชนกัน 

 
 ภายใตนโยบายปรับปรุงคุณภาพฟลิปส 
 คณะผูบริหารรวมทั้งพนักงานของฟลิปสทุกทานไดรับแรงกระตุนใหมีการปรับปรุงคุณภาพ, 

สรางคุณภาพใหเปนเสมือนวิถีชีวิตและประสบความสําเร็จจนไดรับใบรับรองมาตรฐานคุณภาพ ISO 

9000 เปนครั้งแรกของประเทศ นั่นหมายถึงการบริหารคุณภาพ ISO 9000 ไดรับการถือปฏิบัติทั่ว

องคกร และขณะนี้ทุกโรงงานของกลุมบริษัทฟลิปสในประเทศไทยตางไดรับการรับรองมาตรฐาน ISO 

14001 แลวทั้งสิ้น 

 ณ ที่ตั้งสํานักงานใหญ อาคารไทยซัมมิททาวเวอร ถนน เพชรบุรีตัดใหม พนักงานทั้งหมดของ

กลุมบริษัทฟลิปสไดตั้งปณิธานที่จะสนองตอบความตองการ และสงเสริมวิถีชีวิตของสังคมไทยอยาง 

แทจริงดวยการมอบผลิตภัณฑที่มีคุณภาพ และการบริการที่ไดมาตรฐานสูงสุด 
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 สรางสรรคสงัคมไทย 
 ฟลิปสประเทศไทยไดเขาไปมีสวนรวมเสริมสรางเศรษฐกิจและสังคมไทยโดยตลอด ในฐานะ

ของบริษัทหนึ่งที่ยืนยงคูไทยมาชานาน ฟลิปสไดมีสวนสงเสริมและมีบทบาทตอชีวิตในดินแดนแหงนี้ทั้ง

ในบาน ในธุรกิจ และโครงการเพื่อสังคมระดับชาติ ฟลิปสมีสวนรวมในพิธีเฉลิมฉลองของชาติ มีสวน

รวมในการสงเสริมการศึกษา วัฒนธรรม กิจกรรมกีฬา และกิจกรรมเพื่อสังคมอยูเสมอๆ 

 ฟ ลิปส ไดมีส วนชวยเหลือในการพัฒนาโดยใหบ ริการ  อุปกรณ เครื่ องมือเครื่ องใช           

ตลอดจนเทคโนโลยีและความรูความชํานาญ ทั้งดานสาธารณชนและเอกชนควบคูกันไปในประเทศไทย 

ดวยเหตุนี้ในเดือนพฤษภาคมป 2529 บริษัทฟลิปสอิเล็กทรอนิกส (ประเทศไทย)จํากัด ไดรับพระมหา

กรุณาธิคุณโปรดเกลาฯตั้งใหเปนบริษัทในพระบาทสมเด็จพระเจาอยูหัว โดยไดพระราชทานสารตราตั้ง

ใหไวกับบริษัทฯเพื่อเปนการรับรองวา ฟลิปสเปนบริษัทที่มีคุณสมบัติพรอมสรรพในการใหความรวมมือ

ตอพระราชสํานัก และมีสวนสงเสริมการพัฒนาประเทศชาติดวยดีตลอดระยะเวลาที่ไดดําเนินธุรกิจใน

ประเทศไทย 

 
 โรงงานผลิตหลอดไฟ 
 โรงงานผลิตหลอดไฟเปนโรงงานแรกของฟลิปสในประเทศไทย ซึ่งกอต้ังในป พ.ศ. 2503 

ปจจุบันตั้งอยูที่นิคมอุตสาหกรรมบางปู จังหวัดสมุทรปราการ ผลิตภัณฑที่ผลิตคือ หลอดฟลูออเรส

เซนตประหยัดพลังงานชนิดมาตรฐานและชนิดซูเปอร เพื่อสนองความตองการของลูกคาในประเทศและ

ในภูมิภาคและหลอดฟลูออเรสเซนตชนิดกลมสนองความตองการของตลาดในประเทศและเพื่อการ

สงออกทั่วโลก ทั้งในดานคุณภาพและขบวนการผลิต ฟลิปสภูมิใจที่โรงงานในไทย มีระบบและ

มาตรฐานเปนที่ยอมรับทั่วโลก โดยปจจุบันโรงงานผลิตหลอดไฟฟลิปสไดรับประกาศนียบัตรรับรอง

คุณภาพ ถึง 3 แขนง ดวยกันคือ ISO 9001 ระบบ 2000 เกี่ยวกับการบริหารคุณภาพ ISO 14001 

เกี่ยวกับการบริหารสิ่งแวดลอม และTIS 18001 เกี่ยวกับการบริหารความปลอดภัยในการทํางาน 

 การที่ไดรับรองคุณภาพดังกลาวนั้น ทําใหโรงงานฟลิปสประเทศไทยเปนโรงงานเพียงไมกี่แหง

ในโลกที่สามารถยกระดับตัวเอง เปรียบเทียบและวัดความกาวหนาของระบบบริหารกับระบบ EFOM 

ของกลุมประเทศในยุโรป ทุกวันนี้ฟลิปสสงผลิตภัณฑที่ผลิตในประเทศไทย ประทับตรา "Made in 

Thailand" ดวยความภาคภูมิใจและสงออกไปขายถึง 56 ประเทศทั่วโลก 
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 โรงงานผลิตโคมไฟ 
 โรงงานผลิตโคมไฟไดกอต้ังที่นิคมอุตสาหกรรมบางปูในกลางปพ.ศ. 2534 โดยทําการผลิตราง

นีออนและโคมไฟ เพื่อสนองความตองการของตลาดในประเทศและสงออกใหกับหลายประเทศใน

ภูมิภาคแถบนี้ และดวยความมุงมั่นในการดําเนินงานดานการพัฒนาคุณภาพของผลิตภัณฑ การ

บริการ และสิ่งแวดลอม จึงไดรับ ISO 9001 ระบบ 2000 เกี่ยวกับการบริหารคุณภาพ และ ISO 14001 

เกี่ยวกับการบริหารสิ่งแวดลอม ซึ่งเปนเครื่องหมายยืนยันถึงมาตรฐานคุณภาพของผลิตภัณฑไดเปน

อยางดี 

 
 สถานที่ต้ัง 
 สํานักงานใหญ  บริษัท ฟลิปส อิเล็กทรอนิกส (ประเทศไทย) จํากัด ตั้งอยูเลขที่ 1768 ชั้น 28 

อาคารไทยซัมมิททาวเวอร ถนนเพชรบุรีตัดใหม แขวงบางกะป เขตหวยขวาง กรุงเทพฯ 10310 โทรศัพท 

0-2 614-3333 แฟกซ 0-2 614-3444 

 โรงงานหลอดไฟและโคมไฟ บริษัท ฟลิปส อิเล็กทรอนิกส (ประเทศไทย) จํากัด ตั้งอยู 515 หมู 

4 นิคมอุตสาหกรรมบางปู ซอย 8 ดี  ตําบลแพรกษา อําเภอเมือง จังหวัดสมุทรปราการ 10270 โทรศัพท 

0-2 709-3300 

 ศูนยขอมูลผูบริโภคฟลิปส โทรศัพท 0-26528652 เวลาทําการ วันจันทร - วันศุกร เวลา 8.00 - 

17.00 น. และ e-Mail: cic.thai@philips.com (บริษัท ฟลิปส อิเล็กทรอนิกส (ประเทศไทย) จํากัด. 

2551) 

  

ผลงานวิจัยที่เก่ียวของ  
 สงา สูณรงค (2540) ไดศึกษา ความสัมพันธระหวางประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของ

ศึกษาธิการ อําเภอตามอํานาจหนาที่ของสํานักงานศึกษาธิการอําเภอและความพึงพอใจของขาราชการ

สํานักงานศึกษาธิการอําเภอในเขตการศึกษา 7  ผลการวิจัยพบวา (1) ขาราชการสํานักงานศึกษาธิการ 

อําเภอ เห็นวา การปฏิบัติงานของศึกษาธิการอําเภอตามอํานาจ หนาที่ของสํานักงานศึกษาธิการอําเภอ

บรรลุประสิทธิผลเปน อยางดี ทั้งในภาพรวมและในแตละดานทุกกลุมมีความเห็นวา การปฏิบัติงาน

หนาที่เลขานุการ คณะกรรมการการศึกษา การ ศาสนา และการวัฒนธรรมอําเภอ (ศศว.อ) บรรลุ

ประสิทธิผลเปน อยางดีสูงกวาดานอื่น ๆ (2) ขาราชการสํานักงานศึกษาธิการ อําเภอมีความพึงพอใจใน

ระดับมากตอประสิทธิผลในการปฏิบัติ งานตามอํานาจหนาที่ของสํานักงานศึกษาธิการอําเภอทั้งใน

ภาพ รวมและในแตละดาน โดยทุกกลุมตําแหนงของขาราชการสํานักงานศึกษาธิการอําเภอมีความรูสึก

พึงพอใจตอประสิทธิผลในการ ปฏิบัติงานในดานปฏิบัติหนาที่เลขานุการ คณะกรรมการการ ศึกษา การ
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ศาสนา และการวัฒนธรรมอําเภอ (ศศว.อ) สูงกวาดานอื่น ๆ (3) ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของ

ศึกษาธิการอําเภอ ตามอํานาจหนาที่ของสํานักงานศึกษาธิการอําเภอ มีความสัมพันธ กับความพึง

พอใจของขาราชการสํานักงานศึกษาธิการอําเภออยาง มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ทั้งในภาพรวม

ของศึกษาธิการ อําเภอ และในแตละดานทั้ง 6 ดาน   

 ปริทัศน สงวนสุข  (2541) ไดศึกษาขวัญและประสิทธิผลในการทํางานของขาราชการตํารวจ 

โรงเรียนนายรอยตํารวจ  ผลงานวิจัยพบวา 1. ขาราชการตํารวจโรงเรียนนายรอยตํารวจมีระดับขวัญ

ปานกลาง 2. ความแตกตางภูมิหลังทางสังคม ดานเพศ อายุ เงินเดือน อายุราชการ หนาที่ การศึกษา 

ระยะเวลาในการทํางาน ทําใหขวัญในการทํางานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ 3. ความแตกตางภูมิ

หลังทางสังคมดานเพศ อายุ เงินเดือน อายุราชการ หนาที่ การศึกษา การบรรจุเขารับราชการโดยตรง 

ระยะเวลาที่ทํางาน ทําใหประสิทธิผลในการ ทํางานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ 4. ขาราชการตํารวจที่

มีขวัญในการทํางานสูง จะสามารถทํานายประสิทธิผลใน การทํางานสูง แตขาราชการตํารวจที่มีระดับ

ขวัญในการทํางานต่ําไมสามารถทํานาย ประสิทธิผลในการทํางานในระดับสูงหรือต่ํา 5. ขาราชการ

โรงเรียนนายรอยตํารวจที่มีขวัญดานความพึงพอใจในงาน ความ มั่นคงในหนาที่และไดรับการยอมรับ

สูง จะสามารถทํานายประสิทธิผลของงานสูงได อยาง มีนัยสําคัญทางสถิติ ขอเสนอแนะ 1. สงเสริมให

ผูบังคับบัญชาตามลําดับชั้นพิจารณาใหคุณใหโทษผูใตบังคับบัญชา ไดตามระเบียบ 2. สงเสริมใหมี

การพิจารณาความดีความชอบดวยความเปนธรรม ทุกระดับชั้น ตามความรูความสามารถ วินัยและ

ประสิทธิผลของงาน โดยไมเลือกปฏิบัติ 3. ควรพัฒนาระบบสวัสดิการตางๆ เพื่อเปนแรงจูงใจใหมี

ประสิทธิผลในการ ปฏิบัติงานเพิ่มข้ึน 4. ควรสรางความพึงพอใจในงานความมั่นคงในหนาที่และการให

การยอมรับกับ ผูปฏิบัติงานจะทําใหมีประสิทธิผลในการปฏิบัติงานเพิ่มมากขึ้น                    

 พิพัฒน สุดใจประภารัตน (2541) ไดศึกษาประสิทธิผลในการทํางานของคณะกรรมการ

บริหารโครงการพัฒนาสถานีตํารวจเพื่อประชาชน : ศึกษาเฉพาะกรณีสถานีตํารวจในสังกัดกองบังคับ

การตํารวจนครบาล  ผลการวิจัยพบวา ประสิทธิผลในการทํางานของคณะกรรมการสถานีตํารวจอยูใน

ระดับปานกลางทั้งในภาพรวมและ ประเด็นยอยทั้ง 4 ประเด็น คือ การจัดใหมีการประชุมอยาง

สม่ําเสมอ การมีโอกาสแสดงความ คิดเห็นในที่ประชุมอยางเต็มที่ ความสามารถในการแกไขปญหา

รวมกัน และประสานงานกับ ทุกฝายที่เกี่ยวของ เมื่อศึกษาความรูความเขาใจของคณะกรรมการสถานี

ตํารวจเกี่ยวกับการมี งานกับทุกฝายที่เกี่ยวของ เมื่อศึกษาความรูความเขาใจของคณะกรรมการสถานี

ตํารวจเกี่ยวกับ การมีสวนรวมของประชาชน โดยครอบคลุมถึงเรื่องความหมาย ความสําคัญ หลักการ 

ข้ันตอนและ ลักษณะของการมีสวนรวมของประชาชน พบวาคณะกรรมการสถานีตํารวจมีความรูความ

เขาใจอยู ในระดับปานกลาง สวนความรูความเขาใจในบทบาทและอํานาจหนาที่ของคณะกรรมการ

สถานีตํารวจ อยูในระดับสูง คณะกรรมการสถานีตํารวจมีความคิดเห็นที่คอนขางดีตอการดําเนินงาน
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ตาม โครงการ และความคิดเห็นที่มีตอการดําเนินโครงการมีความสัมพันธกับประสิทธิผลในการทํางาน 

ของคณะกรรมการ ขอเสนอแนะจากการศึกษาในครั้งนี้ คือ คณะกรรมการจะตองใหความสําคัญ

เกี่ยวกับการ ประชุม ตองมีการประชุมช้ีแจงเพื่อใหทราบถึงประโยชนที่ไดจากการประชุม มีการกําหนด 

ระเบียบวาระประชุม มีการแบงงานและหนาที่ใหคณะกรรมการมีสวนรวมรับผิดชอบในเรื่องของ การ

ประชุมและการปฏิบัติงาน ควรมีการประสานงานทั้งภายนอกและภายใน รวมทั้งตอง ประชาสัมพันธ

การทํางานใหผูบริหาร ผูปฏิบัติ และประชาชนทั่วไปไดรับทราบ   

 สมโภช จัตุพร (2543) ไดศึกษาความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

พนักงานการไฟฟานครหลวง : ศึกษาเฉพาะกรณีพนักงานกองรายได ผลงานวิจัยพบวา กลุมตัวอยางที่

ตอบแบบสอบถามสวนใหญ เปนเพศหญิงพิจารณาจากชวงอายุสวนใหญอายุเกิน 40 ป จบการศึกษา

ระดับปริญญาตรี ดํารงตําแหนงระดับพนักงานวิชาชีพ และมีประสบการณในการทํางานมากกวา 10 ป 

คาเฉลี่ยโดยรวมของความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฎิบัติงานของพนักงานกองรายไดนั้นอยู

ในระดับสูง  หากพิจารณารายดานพบวา ดานการบริการมีระดับความคิดเห็นมากที่สุด รองลงมาคือ 

ดานการปฏิบัติงาน ดานความเพียงพอของสวัสดิการ ดานความมั่นคง  และดานความสัมพันธระหวาง

ผูบังคับบัญชา / ผูใตบังคับบัญชา ตามลําดับ จากปจจัยสวนบุคคล ดานความสัมพันธของภูมิหลัง 

ไดแก เพศ อายุและระดับการศึกษา ที่แตกตาง กันจะมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานที่แตกตางกัน สวนปจจัยสวนบุคคลดาน ระดับ ตําแหนงและประสบการณในการทํางานที่

แตกตางกันจะมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานที่ไมแตกตางกัน  ตัวแปร

ความพึงพอใจในหนวยงานตอการปฏิบัติงาน ความพึงพอใจในดานบริการ ความสัมพันธระหวางผู 

บังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา ความเพียงพอของสวัสดิการ และผลประโยชนตางๆ และความ

มั่นคงในการ ทํางาน มีความสัมพันธกันในระดับปานกลาง โดยมีคาความสัมพันธระหวางตัวแปรยอย

ทั้ง 5 ดาน ในทางบวก (โดยคาอยูระหวาง 0.197-0.470) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ทุกคา   

 สุภาวดี กองแกว (2544) ไดศึกษาการพัฒนาตนเองของพนักงาน บริษัท ธนาคาร กสิกรไทย 

จํากัด (มหาชน) สาขาในเขต 33 ผลงานวิจัยพบวา พนักงานในบริษัท ธนาคากสิกรไทย จํากัด (มหาชน) 

สาขาในเขต 33 โดยรวมและจําแนกตามเพศ ระดับการศึกษาและประสบการณในการปฏิบัติงาน มีการ

พัฒนาตนเองโดยรวมและเปนรายดาน 2 ดานอยูในระดับปานกลางคือ ดานความรูในการบริหารงาน

และดานสุขภาพ และมีการพัฒนาตนเองอีก 2 ดานที่เหลืออยูในระดับมากคือ ดานบุคลิกภาพและดาน

วิชาการ ยกเวนพนักงานเพศหญิงและพนักงานที่มีประสบการณในการปฏิบัติงานต่ํากวา 10 ป มีการ

พัฒนาตนเองอยูในระดับมาก สําหรับผลการทดสอบสมมติฐานพบวา พนักงานที่มีระดับการศึกษา

ตางกันมีการพัฒนาตนเองโดยรวมและเปนรายดานทั้ง 4 ดานไมแตกตางกัน แตพนักงานเพศหญิงมี

การพัฒนาตนเองโดยรวมและในดาน วิชาการมากกวาพนักงานเพศชายอยางมีนับสําคัญทางสถิติที่



 45

ระดับ 0.05 และพนักงานที่มี ประสบการณในการปฏิบัติงานต่ํากวา 10 ปมีการพัฒนาตนเองโดยรวม

มากกวาพนักงานที่มีประสบการณในการปฏิบัติงาน 10-15 ปและมากกวา 15 ปมีการพัฒนาตนเอง

ดานความรูมีการบริหารงานมากกวาพนักงานที่มีประสบการณในการปฏิบัติงาน 10-15 ป และมากกวา 

15 ป  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  

 กิติภัส เพ็งศรี (2545) ไดศึกษาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจาหนาที่พัฒนาชุมชน : 

กรณีศึกษาจังหวัดสระบุรี  ผลงานวิจัยพบวา ตัวแปรปจจัยพื้นฐานสวนบุคคลของเจาหนาที่พัฒนา

ชุมชน ไดแก เพศ มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจาหนาที่พัฒนาชุมชน อยางมีนัย สําคัญ

ทางสถิติที่ระดับ 0.05 ยกเวน อายุ ระดับการศึกษา ระดับตําแหนง ระยะเวลาในการ ปฏิบัติงาน อัตรา

เงินเดือน ไมมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ พัฒนาชุมชน สําหรับปจจัยจูงใจที่

กอใหเกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ไดแก โอกาส กาวหนาในหนาที่การงาน การมีสวนรวมในการ

วางแผน ผลประโยชนตอบแทน และการเพิ่มพูน ความรูความสามารถ มีความสัมพันธเชิงบวกกับ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ พัฒนาชุมชน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และ

พบวาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ของเจาหนาที่พัฒนาชุมชน ของจังหวัดสระบุรี อยูในระดับดี จาก

การศึกษาไดขอเสนอแนะ จากการวิจัยวา กรมการพัฒนาชุมชนตองใหความสําคัญตอการวางแผน และ

การจัดสรรทรัพยากร เพื่อใหการปฏิบัติงานพัฒนาไปในทางที่ดีข้ึน ควรมีการปรับปรุงแกไขกฎ ระเบียบ 

ขอบังคับ ข้ันตอนการทํางานใหมีความชัดเจน และคลองตัวมากขึ้น และควรจัดใหมีกิจกรรม พบปะ

พูดคุยในกลุมของผูปฏิบัติงานเพื่อเสริมสรางความผูกพัน และเกิดความเขาใจอันดี ระหวางกัน การ

ปฏิบัติงานก็จะเปนไปดวยความเรียบรอยและราบรื่น สามารถบรรลุยัง เปาหมายที่กรมการพัฒนา

ชุมชนไดกําหนดไวอยางมีประสิทธิภาพและพัฒนาไปในทางที่ดี   

 วิศิษฐ  จิรวิวัฒนวนิช (2547) ไดศึกษาปจจัยที่มีผลตอแรงจูงใจในการทํางานของพนักงาน

บริษัทคอลเกต-ปาลมโอลีฟ (ประเทศไทย) จํากัด ผลการศึกษาพบวา แรงจูงใจของพนักงานขายโดย

ภาพรวม กลุมพนักงานขายมีระดับแรงจูงใจในงานอยูในระดับมาก โดยมีแรงจูงใจสูงสุดในดาน

ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน รองลงมา ดานความมั่นคงในงาน ดานลักษณะงานและความทาทาย

ของงาน ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ดานรูปแบบการ ควบคุมงาน ดานสภาพการทํางานและ

ความปลอดภัย  ดานนโยบาย ระเบียบ และขั้นตอนตาง ๆ ในองคกร ดานสวัสดิการพนักงาน  ดาน

โอกาสเจริญกาวหนา  ดานเงินเดือนและผลตอบแทน ตามลําดับ  และมีระดับแรงจูงใจในดาน

ความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชาอยูในระดับปานกลาง และปจจัยที่พนักงานขายคิดวามีอิทธิพลตอ

แรงจูงใจคอนขางมาก ไดแก  เงินเดือน และผลตอบแทน ความมั่นคงในการทํางาน ลักษณะงานและ

ความทาทาย และโอกาสความเจริญกาวหนาของบริษัทตามลําดับ  
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 ศิริพร ประภาวิสุทธิ์  (2549) ไดศึกษาแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานบัญชีและการเงินใน

กลุมบริษัท ไอดีเอส ประเทศไทย ผลการวิจัยพบวา พนักงานบัญชีและการเงินสวนใหญเปนเพศหญิง มี

อายุ 31-40 ป  สถานภาพโสด จบการศึกษาในระดับปริญญาตรี สวนมากทํางานในบริษัท ไอดีเอส มาร

เก็ตติ้ง จํากัด ตําแหนงงานที่ปฏิบัติอยูสวนใหญทํางานในตําแหนงระดับปฏิบัติการ โดยมีอายุการ

ทํางาน 1-5 ป และมีรายไดตอเดือน 10,001-15,000 บาท เปนจํานวนมากที่สุด พนักงานบัญชีและ

การเงิน มีความพึงพอใจในการทํางานโดยรวมในปจจัยค้ําจุนและปจจัยจูงใจระดับมาก ( Χ = 3.46) 

โดยมีความพึงพอใจในการทํางานในปจจัยค้ําจุน ไดแก นโยบายบริษัท การบังคับบัญชา ความสัมพันธ

ระหวางบุคคล สภาพการทํางาน ความมั่นคงในงาน และคาตอบแทน โดยภาพรวมในระดับมาก  ( Χ  = 

3.54) และมีความพึงพอใจในการทํางานในปจจัยจูงใจ ไดแก ความกาวหนาสวนตัว  ลักษณะงาน 

ความสําเร็จ  การยกยอง ความรับผิดชอบ   และ ความกาวหนา  โดยภาพรวมในระดับปานกลาง ( Χ = 

3.38) ปญหาอุปสรรคที่ประสบในการทํางานคือ สภาพที่ทํางานคับแคบจนเกินไป ไมมีที่จัดเก็บเอกสาร

ที่เหมาะสม วัสดุและอุปกรณสํานักงานเกาชํารุดและเสียหาย มีไมเพียงพอ และหมายกําหนดการสง

งานที่กําหนดจากสวนกลาง เรงรัดจนเกินไป ตามลําดับ ผลการทดสอบสมมติฐานที่ระดับนัยสําคัญทาง

สถิติ 0.05 พบวา ปจจัยสวนบุคคลที่แตกตางกันในเรื่อง เพศ อายุ ระดับการศึกษา บริษัทที่ในเครือไอดี

เอสที่ทํางานอยู มีความพึงพอใจในการทํางานโดยภาพรวมในปจจัยค้ําจุนและปจจัยจูงใจไมแตกตาง

กันยกเวนสถานภาพ ตําแหนงงาน อายุการทํางาน และรายไดตอเดือนที่พบวามีความแตกตางกัน   

 วราลักษณ   เพิ่มศักดิ์ศฤงคาร (2550) ไดศึกษาการพัฒนาตนเองเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการ

ทํางานของพนักงานบัญชีในบริษัทที่จดทะเบียนในตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทย ผลงานวิจัยพบวา 

กลุมตัวอยางพนักงานบัญชีสวนใหญเปนเพศหญิง มีอายุเฉล่ีย 35.02 ป จบการศึกษาในระดับปริญญา

ตรี ทํางานในกลุมบริษัทอสังหาริมทรัพยและกอสราง มีตําแหนงงานระดับปฏิบัติการ ซึ่งปฏิบัติงานา

เปนระยะเวลาเฉลี่ย 7.34 ป และมีรายไดเฉลี่ยตอเดือน 15,001-20,000 บาท เปนจํานวนมากที่สุด 

กลุมตัวอยางพนักงานบัญชีของบริษัทที่จดทะเบียนในตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทยเห็นวาปจจัย

ลักษณะงาน  ปจจัยแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ ์ และการพัฒนาตนเองโดย  ภาพรวมในระดับมาก  

( Χ =3.87, 3.46 และ 3.46 ตามลําดับ) นอกจากนี้มีประสิทธิภาพในการทํางานโดยเฉลี่ย 70.02 

เปอรเซ็นต ผลการทดสอบสมมติฐานโดยใชเทคนิคการวิเคราะหเสนทาง (path analysis) พบวาการ

พัฒนาตนเองในดานวิชาชีพไดรับอิทธิพลทางตรงจากปจจัยลักษณะงาน ในดานการไดรับการสนบัสนนุ

การอบรมและการพัฒนา และปจจัยแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในดานความตองการแสวงหามาตรฐานที่ดีเลิศ 

จึงยอมรับสมมติฐานที่ตั้งไว และประสิทธิภาพในการทํางาน ไดรับอิทธิพลทางตรงจากการพัฒนา

ตนเองในดาน วิชาชีพ จิตใจ และสังคม ปจจัยลักษณะงานในดานการสนับสนุนการอบรมและการ

พัฒนา  และปจจัยแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในดานความตองการแสวงหามาตรฐานที่ดีเลิศ นอกจากนี้ยัง
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ไดรับอิทธิพลทางออมจากปจจัยลักษณะงานในดานการสนับสนุนการอบรมและการพัฒนา  และปจจัย

แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในดานการสนับสนุนการอบรมและการพัฒนา โดยผานการพัฒนาตนเองในวิชาชีพ

ดวย 

อนงเยา พูลเพิ่ม (2552) ไดศึกษาเรื่อง ปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

ของพนักงานบริษัทแอ็ดวานซ แพคเกจจิ้ง จํากัด ผลงานวิจัยพบวา 1) พนักงานสวนใหญเปนเพศหญิง 

มีอายุ 20–29 ป ระดับการศึกษามัธยมศึกษา ตอนปลาย / ปวช. ตนสังกัดฝายผลิต รายไดเฉล่ียตอเดอืน

นอยกวา 10,000 บาท สถานภาพโสด และมีประสบการณในการทํางานต่ํากวา 1 ปและ 1–3 ป 2) พนักงาน

สวนใหญมีความคิดเห็นตอปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยเห็นดวยวาปจจัยที่มี

อิทธิพลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในระดับมาก ไดแก ดานลักษณะงาน ดานนโยบาย

บริหารจัดการ ดานผูบังคับบัญชา ดานความอิสระในการปฏิบัติงาน ดานความมั่นคงกาวหนา ดาน

เพื่อนรวมงาน และดานการรับผิดชอบในหนาที่ ตามลําดับ สวนปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการ

ปฏิบัติงานของพนักงานในระดับปานกลาง ไดแก ดานสถานที่สิ่งอํานวยความสะดวก ดานสวัสดิการ

คาตอบแทน และดานสภาพแวดลอม ในการปฏิบัติงาน ตามลําดับ 3) พนักงานที่มี เพศ อายุ ระดับ

การศึกษา ฝายตนสังกัด รายไดเฉลี่ยตอเดือน สถานภาพสมรส และอายุงานตางกัน โดยรวม  มีระดับ

ความคิดเห็นตอปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ไมแตกตางกัน 

 จากการศึกษาผลงานวิจัยที่เกี่ยวของจากนักวิชาการหลายทาน ประเด็นในเนื้อหาสาระสําคัญ

ที่ศึกษาในหนวยงานรัฐและเอกชนเกี่ยวกับการพัฒนาตนเองจากกผลงานวิจัยของ สุภาวดี กองแกว 

(2544)  และวราลักษณ  เพิ่มศักดิ์ศฤงคาร (2550) ไดพบตัวแปรที่ใชในการศึกษาไดแก  1) การพัฒนา

ตนเองในดานวิชาชีพ (ปจจัยดานความรูในการบริหารงานและดานวิชาการ) 2) การพัฒนาทางรางกาย 

(ปจจัยดานสุขภาพ ดานบุคลิกภาพ) 3) การพัฒนาตนเองในดานจิตใจ และ 4) การพัฒนาตนเองใน

ดานสังคม ตามลําดับ สงผลตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน 

 ปจจัยจูงใจในการทํางาน  ในการศึกษาครั้งนี้ผูวิจัยไดสังเคราะหตัวแปรที่ใชในการศึกษาตาม

แนวคิด Herzberg, Mausner and Snyderman (1959: 157) ซึ่งปจจัยดังกลาว  เฮอรซเบอรก เรียกวา 

ปจจัยค้ําจุน (Maintenance Factors) หรืออาจเรียกอีกอยางหนึ่งวา ปจจัยสุขอนามัย (Hygiene Factors) 

ไดแก นโยบายบริษัท (Company Policies) การบังคับบัญชา (Supervision) ความสัมพันธระหวาง

บุคคล (Interpersonal Relation) สภาพการทํางาน (Working Conditions) ความมั่นคงในงาน (Job 

Security) และคาตอบแทน (Pay) และปจจัยจูงใจ (Motivational Factors) ไดแก ความกาวหนาสวนตัว 

(Personal Growth) ลักษณะงาน (Work Content) ความสําเร็จ (Achievement) การยกยอง (Recognition) 

ความรับผิดชอบ (Responsibility) และความกาวหนา (Advancement) ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ 

วิศิษฐ จิรวิวัฒนวนิช (2547) และศิริพร ประภาวิสุทธิ์ (2549) ที่ไดนําแนวคิดของ Herzberg, Mausner 

http://tdc.thailis.or.th/tdc/basic.php?query=%CD%B9%A7%E0%C2%D2%20%20%BE%D9%C5%E0%BE%D4%E8%C1&field=1003&institute_code=0&option=showindex_creator&doc_type=0
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and Snyderman มาใชในการกําหนดตัวแปรที่ใชในการศึกษาไดแก 1) ปจจัยดานแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานดานปจจัยค้ําจุน ไดแก นโยบายบริษัท(นโยบาย ระเบียบ และขั้นตอนตาง ๆ ในองคกร) การ

บังคับบัญชา (รูปแบบการควบคุมงาน) ความสัมพันธระหวางบุคคล (ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 

ผูบังคับบัญชา และผูใตบังคับบัญชา) สภาพการทํางาน (สภาพการทํางานและความปลอดภัย)  ความ

มั่นคงในงาน (ความมั่นคงในการทํางาน) คาตอบแทน (เงินเดือนและผลตอบแทน) และ 2) ปจจัยดาน

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานปจจัยจูงใจ ไดแก ความกาวหนาสวนตัว  (โอกาสเจริญกาวหนา) 

ลักษณะงาน (ลักษณะงานและความทาทายของงาน)  ความสําเร็จ  การยกยอง ความรับผิดชอบ 
ความกาวหนา (โอกาสความเจริญกาวหนาของบริษัท) ตามลําดับ 

  สําหรับประสิทธิภาพในการทํางาน ในการศึกษาครั้งนี้ผูวิจัยไดสังเคราะหตัวแปรที่ใชใน

การศึกษาตามแนวคิดของ John  D. Millet  (1954: 4) ไดแก ประสิทธิภาพในการทํางานในดานการ

ใหบริการอยางเทาเทียมกัน  การใหบริการอยางรวดเร็ว การใหบริการอยางเพียงพอ การใหบริการอยาง

ตอเนื่อง และการใหบริการอยางกาวหนา และประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน ตามลําดับ และประสิทธิภาพ

ในการทํางาน  ในการศึกษาครั้งนี้ผูวิจัยไดสังเคราะหตัวแปรที่ใชในการศึกษาตามแนวคิดของ Cherrington 

(1994: 4-5) ไดแก คุณภาพของงานที่ไดทํา (Quality of work) ปริมาณงานที่ไดทํา (Quantity of work) 

การพัฒนาคุณภาพสวนบุคคล (Personality quality development) และการพัฒนาการจัดการบริหาร 

(Improvement in performance of administration)  

 สรุปไดวา ผลงานวิจัยที่เกี่ยวของจากนักวิชาการหลายทาน เปนเครื่องยืนยันชี้ใหเห็น

ความสําคัญของตัวแปรตาง ๆ ที่ใชในการศึกษา เพื่อการศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานบริษัท ฟลิปสอิเล็กทรอนิกส (ประเทศไทย) ในครั้งนี้ 
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บทที่ 3 
วิธีการดําเนินการศึกษาคนควา 

 
 การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) โดยใชแบบสอบถาม (Questionnaire)  

เปนเครื่องมือรวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยางของประชากร โดยมุงศึกษาเรื่อง “ปจจัยที่มีอิทธิพลตอ

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานบริษัท ฟลิปสอิเล็กทรอนิกส (ประเทศไทย) 

จํากัด” ซึ่งผูวิจัยไดดําเนินการตามขั้นตอนดังนี้ 

   1. การกําหนดประชากรและการเลือกกลุมตัวอยาง 

   2. การสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 

   3. การเก็บรวมรวบขอมูล 

   4. การจัดกระทําและการวิเคราะหขอมูล 

   5. สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 

 

1. การกําหนดประชากรและการเลือกกลุมตัวอยาง 
 ประชากร  
 ประชากรกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ คือ พนักงานในบริษัท ฟลิปส อิเล็กทรอนิกส 

(ประเทศไทย) จํากัด จํานวนพนักงานประจํารวมทั้งสิ้น 2,000 คน [ขอมูลจากฝายทรัพยากรบุคคล 

บริษัท ฟลิปส อิเล็กทรอนิกส (ประเทศไทย) จํากัด เดือนมิถุนายน 2551 (ออนไลน)] ประกอบไปดวย  

3 กลุมธุรกิจของฟลิปส ไดแก กลุมธุรกิจเพื่อการแพทยและการดูแลสุขภาพ (Healthcare) ระดับ

ผูบริหาร จํานวน 8 คน  ระดับหัวหนางานจํานวน 23 คน และระดับปฏิบัติการ จํานวน 65 คน กลุม

ธุรกิจไฟฟาและอุปกรณแสงสวาง (Lighting) ระดับผูบริหาร จํานวน 14 คน ระดับหัวหนางาน จํานวน 

67 คน และระดับปฏิบัติการ จํานวน 1,198 คน และกลุมธุรกิจคอนซูเมอรไลฟสไตล (Consumer 

Lifestyle) ระดับผูบริหาร จํานวน 11 คน ระดับหัวหนางาน จํานวน 54 คน และระดับปฏิบัติการ จํานวน 

560 คน 
  การเลือกกลุมตัวอยาง 
  กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย คือ พนักงานในบริษัท ฟลิปส อิเล็กทรอนิกส (ประเทศไทย) 

จํากัด จํานวนทั้งสิ้น 2,000 คน  ซึ่งในการวิจัยครั้งนี้ทราบจํานวนประชากรที่แนนอน (Finite Population) 

ผูวิจัยจึงไดกําหนดขนาดกลุมตัวอยางโดยใชสูตรคํานวณของ ทาโร ยามาเน (Yamane. 1967: 886-

887) โดยกําหนดระดับความเชื่อมั่นที่ 95% และยอมใหมีความคาดเคลื่อนในการประมาณคาไมเกิน 

5% ซึ่งจะไดขนาดกลุมตัวอยางเทากับ 333 คน ซึ่งสามารถคํานวณไดดังนี้ 
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สูตร    =           N n

N(e)2                  1 + 
 

 เมื่อ    แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง n

    N แทน จํานวนประชากร 

    e แทน ความคลาดเคลื่อนของการเลือกตัวอยางที่ 

ระดับนัยสําคัญ 0.05 

 

 แทนคา   n  =           2,000   

          1 + 2,000(0.05)2 

     =       333.33  คน  

  
 ดังนั้น ขนาดกลุมตัวอยางที่คํานวณไดเทากับ 333 คน และผูวิจัยไดเพิ่มจํานวนตัวอยางอีก 

20 % เพื่อจะไดขนาดกลุมตัวอยางที่เปนตัวแทนของประชากรมากขึ้น  โดยจํานวนที่เพิ่มข้ึนเทากับ  

67 คน ซึ่งรวมไดขนาดกลุมตัวอยางทั้งสิ้น 400 คน จากจํานวนประชากรที่ใชในการวิจัยทั้งหมด  

2,000 คน  

 วิธีการสุมตัวอยาง 
  วิธีการสุมตัวอยาง ประกอบไปดวย 2 ข้ันตอน ดังนี้ 

   1.  วิธีการสุมตัวอยางแบบชั้นภูมิ (Stratified random sampling) แบบกําหนดสัดสวน 

(Proportionate) ของผูบริหารและพนักงานแตละกลุมธุรกิจของบริษัท ฟลิปส อิเล็กทรอนิกส  

(ประเทศไทย) จํากัด 

 

ตาราง 1 จํานวนตัวอยางทีท่ําการสุม กลุมธุรกิจเพื่อการแพทยและการดูแลสุขภาพ (Healthcare) 
 

กลุมธุรกิจ ระดับตําแหนงปฏิบัติงาน จํานวนพนักงาน* จํานวนตวัอยางที่ตองทําการสุม 

Healthcare   ระดับผูบริหาร 8 400 x 8 /2,000 = 2 

   ระดับหวัหนางาน 23 400 x 23 / 2,000 = 5 

   ระดับปฏิบัติการ 65 400 x 65 / 2,000 = 13 

Lighting   ระดับผูบริหาร 14 400 x 14 / 2,000 = 3 

   ระดับหวัหนางาน 67 400 x 67 / 2,000 = 12 

   ระดับปฏิบัติการ 1,198 400 x 1,198 / 2,000 = 240  
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ตาราง 1 (ตอ) 

 

กลุมธุรกิจ ระดับตําแหนงปฏิบัติงาน จํานวน

พนกังาน* 

จํานวนตวัอยางที่ตองทํา 

การสุม 

Consumer Lifestyle    ระดับผูบริหาร 11 400 x 11 / 2,000 = 2 

   ระดับหวัหนางาน 54 400 x 54 / 2,000 = 11 

   ระดับปฏิบัติการ 560 400 x 560 / 2,000 = 112 

รวม รวม 2,000 400 
 

               ที่มา: บริษัท ฟลิปส อิเล็กทรอนิกส (ประเทศไทย) จํากัด. (2551, มิถุนายน). ขอมูลบุคลากร.  

(ออนไลน) 
 

     2.  วิธีการสุมตัวอยางแบบอาศัยความสะดวก (Convenience sampling) โดยเลือก

กลุมตัวอยางเพื่อแจกแบบสอบถามตามความสะดวก เพื่อใหไดตัวอยางพนักงานตามที่กําหนด 
  
2. การสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
 ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดทําการสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัยโดยการออกแบบสอบถาม  

(Questionnaires) โดยสรางเครื่องมือและทําการหาคุณภาพของเครื่องมือ ดังนี้  
 ขั้นตอนการสรางเครื่องมือ 
 1.  ศึกษาคนควาเอกสาร ตํารา และผลการวิจัยที่เกี่ยวของเพื่อใชเปนแนวทางในการสราง

แบบสอบถามใหมีประสิทธิภาพและสอดคลองตามวัตถุประสงคของการวิจัย 

 2.  กําหนดขอบเขตและประเด็นคําถามใหสอดคลองตามวัตถุประสงคของการวิจัย 

 3.  ดําเนินการสรางแบบสอบถามโดยแบงแบบสอบถาม 1 ชุด ประกอบไปดวย 5 ตอน คือ 

 ตอนที่ 1 แบบสอบถามลักษณะทางดานปจจัยสวนบุคคล เปนคําถามแบบหลายตัวเลือก 

(Multiple choices question) จํานวน 8 ขอ และคําถามแบบปลายเปด (Open–ended question) 

จํานวน 1 ขอ  

 ขอที่ 1 เพศ ระดับการวัดขอมูลประเภทนามบัญญัติ (Nominal scale) มีเพศ ชาย /หญิง 

 ขอที่ 2  อายุ ระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal scale) มีชวงอายุต่ํากวาหรือ

เทากับ 20 ป  อายุ 21-30 ป  อายุ 31-40 ป  อายุ 41-50 ป และอายุมากกวา 51 ปข้ึนไป 
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 ขอที่ 4  ระดับการศึกษา ระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal scale) มีระดับ

การศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี  ปริญญาตรี และสูงกวาปริญญาตรี 

 ขอที่ 5 กลุมธุรกิจที่ทํางานอยู ระดับการวัดขอมูลประเภทนามบัญญัติ (Nominal scale)  

มีกลุมธุรกิจเพื่อการแพทยและการดูแลสุขภาพ (Healthcare) กลุมธุรกิจไฟฟาและอุปกรณแสงสวาง 

(Lighting) และกลุมธุรกิจคอนซูเมอรไสฟสไตล (Consumer Lifestyle)  

 ขอที่ 6 ตําแหนงงาน ระดับการวัดขอมูลประเภทนามบัญญัติ (Nominal scale) มีระดับ

ตําแหนงงานระดับปฏิบัติการ  ระดับหัวหนางาน และระดับผูบริหาร 

 ขอที่ 7 ประสบการณทํางาน ระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal scale)  

มีประสบการณการทํางานในบริษัท ต่ํากวา 1 ป ระยะเวลา 1-2 ป ระยะเวลา 3-4 ป และระยะเวลา

มากกวา 4 ปข้ึนไป  

 ขอที่ 8 ระดับเงินเดือน ระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal scale) มีระดับ

เงินเดือนต่ํากวาหรือเทากับ 10,000 บาท  เงินเดือน 10,001-20,000 บาท เงินเดือน 20,001-30,000 บาท 

และเงินเดือนมากกวา 30,001 บาทขึ้นไป 

 

 ตอนที่ 2  เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับการพัฒนาตนเองของพนักงาน  เปนคําถามแบบปลาย

ปด (Close–ended question) จํานวน 16 ขอ ซึ่งแบบสอบถามเปนมาตรสวนประมาณคาคําตอบเปน

ตัวเลข (Numerical rating scale question) โดยพิจารณาขอมูลแบบอันตรภาค (Interval scale) เพื่อ

ใชสําหรับสถิติเชิงพรรณนาในการหาคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน โดยแบงระดับลักษณะ

ออกเปนดังนี้ 

    ระดับการพัฒนามากที่สุด  =  5 คะแนน 

    ระดับการพัฒนามาก  =  4 คะแนน 

    ระดับการพัฒนาปานกลาง  =  3 คะแนน 
    ระดับการพัฒนานอย  =  2 คะแนน 

    ระดับการพัฒนานอยที่สุด  =  1 คะแนน 

 จากนั้นจะพิจารณาขอมูลที่แบงออกเปน 5 ระดับ คือ มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย และ

นอยที่สุด แลวจะนําขอมูลมาจัดกลุมใหมเปน 5 กลุม คือ สูงมาก สูง ปานกลาง ต่ําและต่ํามาก เพื่อใช

วิเคราะหสถิติเชิงอนุมานสําหรับทดสอบสมมติฐาน โดยใหคะแนนเฉลี่ยในแตละระดับนั้นใชสูตร

คํานวณชวงกวางของชั้นไดดังนี้ 
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 ระดับการพัฒนามากที่สุด   = ระดับการพัฒนาอยูในระดับสูงมาก 

การพัฒนามาก  = ระดับการพัฒนาอยูในระดับสูง  ระดับ

 ระดับการพัฒนาปานกลาง  = ระดับการพัฒนาอยูในระดับปานกลาง 

การพัฒนานอย   = ระดับการพัฒนาอยูในระดับตํ่า  ระดับ

การพัฒนานอยที่สุด  = ระดับการพัฒนาอยูในระดับต่ํามาก  ระดับ

  

 ความกวางของอันตรภาคชั้น  = ขอมูลที่มีคาสูงสุด – ขอมูลที่มีคาต่ําสุด 

               จาํนวนชั้น 

 แทนคา    = 5 – 1   = 0.80 

         5 

 

 ระดับการใหคะแนนเฉลี่ยในแตละข้ันมีดังนี้ 

 คะแนนเฉลี่ย 4.21 – 5.00   หมายถึง   การพัฒนาตนเองอยูในระดับสูงมาก 

 คะแนนเฉลี่ย 3.41 – 4.20   หมายถึง   การพัฒนาตนเองอยูในระดับสูง 

 คะแนนเฉลี่ย 2.61 – 3.40   หมายถึง   การพัฒนาตนเองอยูในระดับปานกลาง 

 คะแนนเฉลี่ย 1.81 – 2.60   หมายถึง   การพัฒนาตนเองอยูในระดับตํ่า 

 คะแนนเฉลี่ย 1.00 – 1.80   หมายถึง   การพัฒนาตนเองอยูในระดับตํ่ามาก 

 

 ตอนที่ 3 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางานในปจจัยจูงใจ  เปน

คําถามแบบปลายปด (Close–ended question) จํานวน 24 ขอ ซึ่งแบบสอบถามเปนมาตรสวน

ประมาณคาคําตอบเปนตัวเลข (Numerical rating scale question) โดยพิจารณาขอมูลแบบอันตรภาค 

(Interval scale) เพื่อใชสําหรับสถิติเชิงพรรณนาในการหาคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน โดยแบง

ระดับลักษณะออกเปนดังนี้ 

 ระดับแรงจูงใจในการทํางานมากที่สุด   =  5 คะแนน 

 ระดับแรงจูงใจในการทํางานมาก   =  4 คะแนน 

=  3 คะแนน  ระดับแรงจูงใจในการทํางานปานกลาง   

 ระดับแรงจูงใจในการทํางานนอย   =  2 คะแนน 

ระดับแรงจูงใจในการทํางานนอยที่สุด   =  1 คะแนน  
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 จากนั้นจะพิจารณาขอมูลที่แบงออกเปน 5 ระดับ คือ มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย และ

นอยที่สุด แลวจะนําขอมูลมาจัดกลุมใหมเปน 5 กลุม คือ สูงมาก สูง ปานกลาง ต่ําและต่ํามาก เพื่อใช

วิเคราะหสถิติเชิงอนุมานสําหรับทดสอบสมมติฐาน โดยใหคะแนนเฉลี่ยในแตละระดับนั้นใชสูตร

คํานวณชวงกวางของชั้นไดดังนี้ 

แรงจูงใจในการทํางานมากที่สุด   = มีแรงจูงใจในการทํางานอยูในระดับสูงมาก  ระดับ

 ระดับแรงจูงใจในการทํางาน   = มีแรงจูงใจในการทํางานอยูในระดับสูง 

แรงจูงใจในการทํางานปานกลาง = มีแรงจูงใจในการทํางานอยูในระดับ  ระดับ

      ปานกลาง 

แรงจูงใจในการทํางานนอย   = มีแรงจูงใจในการทํางานอยูในระดับต่ํา  ระดับ

แรงจูงใจในการทํางานนอยที่สุด  = มีแรงจูงใจในการทํางานอยูในระดับต่ํามาก  ระดับ

  

 ความกวางของอันตรภาคชั้น  = ขอมูลที่มีคาสูงสุด – ขอมูลที่มีคาต่ําสุด 

               จาํนวนชั้น 

 แทนคา    = 5 – 1   = 0.80 

         5 

  

 ระดับการใหคะแนนเฉลี่ยในแตละข้ันมีดังนี้ 

แรงจูงใจในการทํางานอยูในระดับสูงมาก  คะแนนเฉลี่ย 4.21 – 5.00   หมายถึง   

แรงจูงใจในการทํางานอยูในระดับสูง  คะแนนเฉลี่ย 3.41 – 4.20   หมายถึง   

แรงจูงใจในการทํางานอยูในระดับปานกลาง  คะแนนเฉลี่ย 2.61 – 3.40   หมายถึง   

 คะแนนเฉลี่ย 1.81 – 2.60   หมายถึง   แรงจูงใจในการทํางานอยูในระดับตํ่า 

แรงจูงใจในการทํางานอยูในระดับตํ่ามาก  คะแนนเฉลี่ย 1.00 – 1.80   หมายถึง   

 

 ตอนที่ 4  เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางานในปจจัยค้ําจุน  เปน

คําถามแบบปลายปด (Close–ended question) จํานวน 24 ขอ ซึ่งแบบสอบถามเปนมาตรสวน

ประมาณคาคําตอบเปนตัวเลข (Numerical rating scale question) โดยพิจารณาขอมูลแบบอันตรภาค 

(Interval scale) เพื่อใชสําหรับสถิติเชิงพรรณนาในการหาคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน โดย

แบงระดับลักษณะออกเปนดังนี้ 
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 ระดับแรงจูงใจในการทํางานมากที่สุด   =  5 คะแนน 

 ระดับแรงจูงใจในการทํางานมาก   =  4 คะแนน 

 =  3 คะแนน ระดับแรงจูงใจในการทํางานปานกลาง   

ระดับแรงจูงใจในการทํางานนอย   =  2 คะแนน  

ระดับแรงจูงใจในการทํางานนอยที่สุด   =  1 คะแนน  

 จากนั้นจะพิจารณาขอมูลที่แบงออกเปน 5 ระดับ คือ มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย และ

นอยที่สุด แลวจะนําขอมูลมาจัดกลุมใหมเปน 5 กลุม คือ สูงมาก สูง ปานกลาง ต่ําและต่ํามาก เพื่อใช

วิเคราะหสถิติเชิงอนุมานสําหรับทดสอบสมมติฐาน โดยใหคะแนนเฉลี่ยในแตละระดับนั้นใชสูตร

คํานวณชวงกวางของชั้นไดดังนี้ 

แรงจูงใจในการทํางานมากที่สุด   = มีแรงจูงใจในการทํางานอยูในระดับสูงมาก  ระดับ

แรงจูงใจในการทํางาน   = มีแรงจูงใจในการทํางานอยูในระดับสูง  ระดับ

 ระดับแรงจูงใจในการทํางานปานกลาง = มีแรงจูงใจในการทํางานอยูในระดับ 

      ปานกลาง 

แรงจูงใจในการทํางานนอย   = มีแรงจูงใจในการทํางานอยูในระดับต่ํา  ระดับ

 ระดับแรงจูงใจในการทํางานนอยที่สุด  = มีแรงจูงใจในการทํางานอยูในระดับตํ่ามาก 

  

 ความกวางของอันตรภาคชั้น  = ขอมูลที่มีคาสูงสุด – ขอมูลที่มีคาต่ําสุด 

               จาํนวนชั้น 

  

 แทนคา    = 5 – 1   = 0.80 

         5 

 ระดับการใหคะแนนเฉลี่ยในแตละขั้นมีดังนี้ 

แรงจูงใจในการทํางานอยูในระดับสูงมาก  คะแนนเฉลี่ย 4.21 – 5.00   หมายถึง   

 คะแนนเฉลี่ย 3.41 – 4.20   หมายถึง   แรงจูงใจในการทํางานอยูในระดับสูง 

แรงจูงใจในการทํางานอยูในระดับปานกลาง  คะแนนเฉลี่ย 2.61 – 3.40   หมายถึง   

แรงจูงใจในการทํางานอยูในระดับตํ่า  คะแนนเฉลี่ย 1.81 – 2.60   หมายถึง   

 คะแนนเฉลี่ย 1.00 – 1.80   หมายถึง   แรงจูงใจในการทํางานอยูในระดับตํ่ามาก 
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 ตอนที่ 5  เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการทํางาน เปนคําถาม

แบบปลายปด (Close–ended question) จํานวน 19 ขอ ซึ่งประกอบไปดวย ตอนที่ 5.1 ประสิทธิภาพ

ในการทํางาน  จํานวน 15 ขอ และตอนที่ 5.2  ประสิทธิผลในการทํางาน  จํานวน 4 ขอ ซึ่งแบบสอบถาม

เปนมาตรสวนประมาณคาคําตอบเปนตัวเลข (Numerical rating scale question) โดยพิจารณาขอมลู

แบบอันตรภาค (Interval scale) เพื่อใชสําหรับสถิติเชิงพรรณนาในการหาคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน โดยแบงระดับลักษณะออกเปนดังนี้ 
 ตอนที่ 5.1  ประสิทธิภาพในการทํางาน 
 ระดับประสิทธิภาพในการทํางานมากที่สุด  =  5 คะแนน 

 ระดับประสิทธิภาพในการทํางานมาก   =  4 คะแนน 

=  3 คะแนน  ระดับประสิทธิภาพในการทํางานปานกลาง  

 ระดับประสิทธิภาพในการทํางานนอย   =  2 คะแนน 

ระดับประสิทธิภาพในการทํางานนอยที่สุด  =  1 คะแนน  

 จากนั้นจะพิจารณาขอมูลที่แบงออกเปน 5 ระดับ คือ มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย และ

นอยที่สุด แลวจะนําขอมูลมาจัดกลุมใหมเปน 5 กลุม คือ สูงมาก สูง ปานกลาง ต่ําและต่ํามาก เพื่อใช

วิเคราะหสถิติเชิงอนุมานสําหรับทดสอบสมมติฐาน โดยใหคะแนนเฉลี่ยในแตละระดับนั้นใชสูตร

คํานวณชวงกวางของชั้นไดดังนี้ 

ประสิทธิภาพในการทํางานมากที่สุด   = มีประสิทธิภาพในการทํางานอยูในระดับ  ระดับ

      สูงมาก 

ประสิทธิภาพในการทํางาน  = มีประสิทธิภาพในการทํางานอยูในระดับสูง  ระดับ

ระดับประสิทธิภาพในการทํางานปานกลาง   = มีประสิทธิภาพในการทํางานอยูในระดับ 

               ปานกลาง 

ประสิทธิภาพในการทํางานนอย   = มีประสิทธิภาพในการทํางานอยูในระดับตํ่า  ระดับ

 ระดับประสิทธิภาพในการทํางานนอยที่สุด  = มีประสิทธิภาพในการทํางานอยูในระดับ 

   ต่าํมาก 

  

 ความกวางของอันตรภาคชั้น  = ขอมูลที่มีคาสูงสุด – ขอมูลที่มีคาต่ําสุด 

               จาํนวนชั้น 

 แทนคา    = 5 – 1   = 0.80 

         5 
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 ระดับการใหคะแนนเฉลี่ยในแตละขั้นมีดังนี้ 

 คะแนนเฉลี่ย 4.21 – 5.00   หมายถึง   ประสิทธิภาพในการทํางานอยูในระดับสูงมาก 

 คะแนนเฉลี่ย 3.41 – 4.20   หมายถึง   ประสิทธิภาพในการทํางานอยูในระดับสูง 

ประสิทธิภาพในการทํางานอยูในระดับปานกลาง  คะแนนเฉลี่ย 2.61 – 3.40   หมายถึง   

ประสิทธิภาพในการทํางานอยูในระดับตํ่า  คะแนนเฉลี่ย 1.81 – 2.60   หมายถึง   

 คะแนนเฉลี่ย 1.00 – 1.80   หมายถึง   ประสิทธิภาพในการทํางานอยูในระดับตํ่ามาก 
 
 ตอนที่ 5.2  ประสิทธิผลในการทํางาน 
 ระดับประสิทธิผลในการทํางานมากที่สุด  =  5 คะแนน 

 ระดับประสิทธิผลในการทํางานมาก   =  4 คะแนน 

=  3 คะแนน  ระดับประสิทธิผลในการทํางานปานกลาง  

ระดับประสิทธิผลในการทํางานนอย   =  2 คะแนน  

 ระดับประสิทธิผลในการทํางานนอยที่สุด  =  1 คะแนน 

 จากนั้นจะพิจารณาขอมูลที่แบงออกเปน 5 ระดับ คือ มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย และ

นอยที่สุด แลวจะนําขอมูลมาจัดกลุมใหมเปน 5 กลุม คือ สูงมาก สูง ปานกลาง ต่ําและต่ํามาก เพื่อใช

วิเคราะหสถิติเชิงอนุมานสําหรับทดสอบสมมติฐาน โดยใหคะแนนเฉลี่ยในแตละระดับนั้นใชสูตร

คํานวณชวงกวางของชั้นไดดังนี้ 

ประสิทธิผลในการทํางานมากที่สุด   = มีประสิทธิผลในการทํางานอยูในระดับ    ระดับ

      สูงมาก 

ประสิทธิผลในการทํางาน               =  มีประสิทธิผลในการทํางานอยูในระดับสูง  ระดับ

ประสิทธิผลในการทํางานปานกลาง = ระดับประสิทธิผลในการทํางานปานกลาง  ระดับ

 ระดับประสิทธิผลในการทํางานนอย   = ระดับประสิทธิผลในการทํางานต่ํา 

ประสิทธิผลในการทํางานนอยที่สุด  = ระดับประสิทธิผลในการทํางานต่ํามาก  ระดับ

  

 ความกวางของอันตรภาคชั้น  = ขอมูลที่มีคาสูงสุด – ขอมูลที่มีคาต่ําสุด 

               จาํนวนชั้น 

 แทนคา    = 5 – 1   = 0.80 

         5 
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              ระดับการใหคะแนนเฉลี่ยในแตละขั้นมีดังนี้ 

 คะแนนเฉลี่ย 4.21 – 5.00   หมายถึง   ประสิทธิผลในการทํางานอยูในระดับสูงมาก 

 คะแนนเฉลี่ย 3.41 – 4.20   หมายถึง   ประสิทธิผลในการทํางานอยูในระดับสูง 

ประสิทธิผลในการทํางานอยูในระดับปานกลาง  คะแนนเฉลี่ย 2.61 – 3.40   หมายถึง   

แประสิทธิผลในการทํางานอยูในระดับตํ่า  คะแนนเฉลี่ย 1.81 – 2.60   หมายถึง   

 คะแนนเฉลี่ย 1.00 – 1.80   หมายถึง   ประสิทธิผลในการทํางานอยูในระดับตํ่ามาก 
 
 วิธีการหาคุณภาพเครื่องมือ 
 1.  เมื่อสรางแบบสอบถามเสร็จ นําแบบสอบถามที่สรางเสร็จเสนอตออาจารยที่ปรึกษาและ

ผูเชี่ยวชาญเปนผูตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content validity) และความเหมาะสมของ

ภาษาที่ใช (Wording) ตลอดจนความเหมาะสมของแบบสอบถาม จากนั้นทําการปรับปรุงแกไขตาม

คําแนะนําแลวนํากลับไปเสนออาจารยที่ปรึกษาอีกคร้ัง  

 2.  นําแบบสอบถามที่ไดรับการปรับปรุงแกไขแลวไปทดลองใช (Try-out) กับกลุมตัวอยาง

สําหรับกลุมตัวอยางที่นําแบบสอบถามไปทดลองใช คือ พนักงานบริษัท ฟลิปส อิเล็กทรอนิกส 

(ประเทศไทย) จํากัด จํานวน 40 ชุด เพื่อนํามาหาความเชื่อถือหรือคาความเชื่อมั่น โดยใชวิธีหาคา

สัมประสิทธิ์อัลฟา (α - Coefficient of alpha) ของ (Cronbach) ซึ่งจะมีคาระหวาง 0 ≤ α  ≤ 1 คา

ใกลเคียงกับ 1 แสดงวามีความเชื่อมั่นสูง ซึ่งผลการทดสอบเปนดังนี้ คาสัมประสิทธิ์อัลฟา (α - 

Coefficient of alpha) เปนดังตอไปนี้  

คาสัมประสิทธิ์อัลฟาการพฒันาตนเอง 

1.  คาสมัประสิทธิ์อัลฟาการพัฒนาทางวชิาชีพ 

 

0.8471 

2.  คาสมัประสิทธิ์อัลฟาการพัฒนาทางรางกาย 0.8583 

3.  คาสมัประสิทธิ์อัลฟาการพัฒนาทางจติใจ 0.8586 

4.  คาสมัประสิทธิ์อัลฟาการพัฒนาทางสงัคม 

คาสัมประสิทธิ์อัลฟาแรงจงูใจในการทํางานปจจัยจูงใจ 

0.8452 

1.  คาสมัประสิทธิ์อัลฟาดานนโยบายบรษิัท 0.8491 

2.  คาสมัประสิทธิ์อัลฟาดานการบงัคับบัญชา 0.8281 

3.  คาสมัประสิทธิ์อัลฟาดานความสัมพนัธระหวางบุคคล 0.8207 

4.  คาสมัประสิทธิ์อัลฟาดานสภาพการทาํงาน 

5.  คาสมัประสิทธิ์อัลฟาดานความมัน่คงในงาน 

6.  คาสมัประสิทธิ์อัลฟาดานคาตอบแทน 

0.8205 

0.8625 

0.8422 
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คาสัมประสิทธิ์อัลฟาแรงจงูใจในการทํางานปจจัยค้ําจนุ  

1.  คาสมัประสิทธิ์อัลฟาดานความกาวหนาสวนตวั 

2.  คาสมัประสิทธิ์อัลฟาดานลักษณะงาน (ประเภทของงาน) 

3.  คาสมัประสิทธิ์อัลฟาดานความสําเร็จ 

4.  คาสมัประสิทธิ์อัลฟาดานการยกยอง 

5.  คาสมัประสิทธิ์อัลฟาดานความรับผิดชอบ 

6.  คาสมัประสิทธิ์อัลฟาดานความกาวหนา 

คาสัมประสิทธิ์อัลฟาประสทิธิภาพในการทํางาน 

1.  คาสมัประสิทธิ์อัลฟาการใหบริการอยางเทาเทียม 

2.  คาสมัประสิทธิ์อัลฟาการใหบริการอยางรวดเร็ว 

3.  คาสมัประสิทธิ์อัลฟาการใหบริการอยางเพียงพอ 

4.  คาสมัประสิทธิ์อัลฟาการใหบริการอยางตอเนื่อง 

5.  คาสมัประสิทธิ์อัลฟาการใหบริการอยางกาวหนา 

0.8313 

0.8222 

0.8198 

0.8213 

0.8172 

0.8196 

 

0.8330 

0.8286 

0.8189 

0.8462 

0.8284 

คาสัมประสิทธิ์อัลฟาประสทิธิผลในการทาํงาน 0.8458 
 
 3.   นําแบบสอบถามท่ีทดลองใชแลวมาปรับปรุงแกไขเพื่อความสมบูรณ โดยไดรับคําแนะนํา

จากอาจารยที่ปรึกษาควบคุมปริญญานิพนธเพื่อความถูกตองอีกครั้งหนึ่ง จากนั้นจึงนําแบบสอบถาม

ไปสอบถามจากกลุมตัวอยางที่กําหนดไวโดยนําแบบสอบถามไปแจกทั้งสิ้น 400 ชุด และไดรับ

แบบสอบถามกลับคืนมา 100  ชุด คิดเปนรอยละ  100   ของแบบสอบถามที่แจกทั้งสิ้น 

 

3. การเก็บรวบรวมขอมูล 
 แหลงขอมูล (Source of data) การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงพรรณนา (Descriptive research) 

และการวิจัยเชิงสํารวจ (Exploratory research) โดยมุงศึกษาถึงประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการ

ปฏิบัติงานในองคกรของพนักงานบริษัท ฟลิปส อิเล็กทรอนิกส (ประเทศไทย) จํากัด โดยในการเก็บรวม

รวมขอมูลไดทําการแบงลักษณะของการเก็บขอมูลเพื่อทําการศึกษาออกเปน 2 ลักษณะ คือ 

1.  ขอมูลปฐมภูมิ (Primary data) เปนขอมูลที่ผูวิจัยไดจากการเก็บรวมรวมขอมูลจากการ

ตอบแบบสอบถามของพนักงานบริษัท ฟลิปส อิเล็กทรอนิกส (ประเทศไทย) จํากัด จํานวน 400 คน 

โดยมีข้ันตอนการดําเนินการ ดังนี้ 

  1.1 ขอจดหมายจากบัณฑิตวิทยาลัย เพื่อขอความรวมมือในการตอบแบบสอบถาม 

  1.2 ฝกอบรมผูที่เก็บขอมูลแบบสอบถาม เพื่อใหทราบขั้นตอนและวิธีการเก็บขอมูล 
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  1.3 ดําเนินการเก็บขอมูลจากพนักงานบริษัท ฟลิปส อิเล็กทรอนิกส (ประเทศไทย) จํากัด 

ตามที่ไดกําหนดไว 

 2.  ขอมูลทุติยภูมิ (Secondary data) เปนขอมูลที่ใชประกอบการทําวิจัย ซึ่งผูวิจัยไดศึกษา

คนควาจากขอมูลที่มีผูรวมรวมไวทั้งภายในประเทศและตางประเทศดังนี้ 

2.1  หนังสือทางวิชาการ บทความ วิทยานิพนธและรายงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

2.2  วารสารตางๆ  

2.3  ขอมูลจากอินเตอรเน็ต 

2.4  ขอมูลจากอินเตอรเน็ตของบริษัท ฟลิปส อิเล็กทรอนิกส (ประเทศไทย) จํากัด  

2.5  งบการเงินของบริษัท ฟลิปส อิเล็กทรอนิกส (ประเทศไทย) จํากัด  

 

4. การจัดกระทําขอมูลและการวิเคราะหขอมูล 
 ในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยจะกระทําการรวมรวมขอมูลจากแบบสอบถามที่ไดรับทัง้หมดมาจดัทาํ

การวิเคราะหขอมูลดังนี้ 

  1. ทําการตรวจสอบขอมูล (Editing) โดยการตรวจสอบความสมบูรณในการตอบแบบสอบถาม

และแยกแบบสอบถามที่ไมสมบูรณออก ซึ่งในการวิจัยครั้งนี้มีแบบสอบถามที่สมบูรณจํานวน 400 ชุด 

คิดเปนรอยละ 100 ของแบบสอบถามที่ไดรับกลับคืนมาทั้งสิ้น 

 2.  ทําการลงรหัส (Coding) โดยนําแบบสอบถามปลายปดที่มีความสมบูรณถูกตองเรียบรอย

แลวมาลงรหัสตามที่กําหนดไว 

 3.  ทําการประมวลผลขอมูลดวยโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS (Statistical Package for the 

Social Science for Windows) โดยมีข้ันตอนดังนี้ 

  3.1  นําขอมูลลักษณะประชากรศาสตรในแบบสอบถาม ตอนที่ 1 ขอ 1-8 มาหาคาความถี่ 

(Frequency) และคารอยละ (Percentages)  

  3.2  นําขอมูลปจจัยดานการพัฒนาตนเองในแบบสอบถาม ตอนที่ 2 มาหาคาเฉลี่ย (Mean) 

และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) 

  3.3  นําขอมูลปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางานในปจจัยจูงใจ  ตอนที่ 3 มาหาคาเฉลี่ย 

(Mean) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) 

3.4  นําขอมูลปจจัยดานแรงจงูใจในการทํางานในปจจัยค้ําจุน  ตอนที่  4 มาหาคาเฉลี่ย 

(Mean) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) 

3.5 นําขอมูลประสิทธิภาพในการทํางานและประสิทธิผลในการทํางาน ตอนที่ 5 มาหา

คาเฉลี่ย (Mean) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) 
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 4.  ใชสถิติการวิเคราะหความแปรปรวนของตัวแปร 2 ตัวที่เปนอิสระตอกัน (Independent-

Sample T-test) ในการทดสอบหาความสัมพันธระหวาง ตัวแปรอิสระ ไดแก เพศ และตัวแปรตาม 

ไดแก ประสิทธิภาพในการทํางานและประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานบริษัท ฟลิปสอิเล็กทรอนิกส 

(ประเทศไทย) จํากัด 

 5.  ใชสถิติการวิเคราะหความแปรปรวนของตัวแปรมากกวา 2 ตัว (One-Way Analysis of 

Variance: One-Way ANOVA) ในการทดสอบหาความสัมพันธระหวาง ตัวแปรอิสระ ไดแก อายุ 

การศึกษา กลุมธุรกิจ ตําแหนงงาน ประสบการณทํางาน และรายไดเฉลี่ยตอเดือน และตัวแปรตาม 

ไดแก ประสิทธิภาพในการทํางานและประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานบริษัท  ฟลิปส อิเล็กทรอนิกส 

(ประเทศไทย) จํากัด 

  6.  ใชสถิตกิารวิเคราะหเชิงถดถอยพหุคูณแบบใสตัวแปรอิสระเปนขัน้ตอน (Stepwise Multiple 

Regression Analysis) ในการทดสอบหาความสัมพันธเชิงเสนตรงระหวางตัวแปรอิสระ ไดแก ปจจัย

ดานการพัฒนาตนเอง ไดแก ดานการพัฒนาทางวิชาชีพ ดานการพัฒนาทางรางกาย ดานการพัฒนา

ทางจิตใจ และดานการพัฒนาทางสังคม และตัวแปรตาม ไดแก ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ฟลิปส อิเล็กทรอนิกส (ประเทศไทย) จํากัด  

   7.  ใชสถิติการวิเคราะหเชิงถดถอยพหุคูณแบบใสตัวแปรอิสระเปนขัน้ตอน (Stepwise Multiple 

Regression Analysis) ในการทดสอบหาความสัมพันธเชิงเสนตรงระหวางตัวแปรอิสระ ไดแก ปจจัย

ดานแรงจูงใจดานปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน ไดแก ดานความกาวหนาสวนตัว ดานลักษณะงาน 

ดานความสําเร็จ ดานการยกยอง ดานความรับผิดชอบ และดานความกาวหนา และตัวแปรตาม ไดแก 

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏบิตังิานของพนกังานบรษิทั ฟลิปสอิเลก็ทรอนกิส (ประเทศไทย) 

จํากัด  

 8.  ใชสถิติการวิเคราะหเชิงถดถอยพหุคูณแบบใสตัวแปรอิสระเปนขั้นตอน (Stepwise 

Multiple Regression Analysis) ในการทดสอบหาความสัมพันธเชิงเสนตรงระหวางตัวแปรอิสระ 

ไดแก  ปจจัยดานแรงจูงใจดานปจจัยค้ําจุนในการปฏิบัติงาน ดานนโยบายบริษัท ดานการบังคบับญัชา 

ดานความสัมพันธระหวางบุคคล ดานสภาพการทํางาน ดานความมั่นคงในงาน และดานคาตอบแทน 

และตัวแปรตาม ไดแก ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท  ฟลิปส

อิเล็กทรอนิกส (ประเทศไทย) จํากัด  
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5. สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 1. สถิติพื้นฐาน 

  1.1 คารอยละ (Percentage)  โดยใชสูตร (Elifson, Runyon; & Haber.  2004: 36)  

       

P    =                    
     f x 100

   

 เมื่อ P แทน คารอยละ หรือ คาเปอรเซ็นต 

     f แทน คาความถี่ที่สํารวจได 

       แทน คาจํานวนความถี่ทั้งหมด หรือ คาขนาดของ 

     กลุมตัวอยาง 

n

 
 

 1.2 คาเฉลี่ย (Mean) โดยใชสูตร (Bluman.  2004: 98) 
 

     X  =   
n
X∑  

   

  เมื่อ   X    แทน    คาคะแนนเฉลี่ย 

      แทน    คาผลรวมของคะแนนทั้งหมด ∑ X

      แทน    คาขนาดของกลุมตัวอยาง n

 
 

 1.3 คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) โดยใชสูตร (Bluman.  2004: 119) 
    

      =  ∑x2 – (∑x..DS  )2  

                                                       n
              n – 1  

    n

  เมื่อ      แทน คาเบี่ยงเบนมาตรฐานของคะแนนของกลุม  ..DS

       ตัวอยาง 

     ∑x2 แทน ผลรวมของคะแนนทั้งหมดยกกําลังสอง 

     (∑x)2 แทน ผลรวมของคะแนนแตละตัวยกกําลังสอง 

           แทน คาขนาดของกลุมตัวอยาง n
 



63

 2. สถิติที่ใชทดสอบสมมติฐาน 

  2.1 การวิเคราะหความแปรปรวน โดยใชสูตร Independent Sample Test  

   2.1.1  คา t-test การทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง 2 กลุม 

(กัลยา วาณิชยบัญชา. 2545: 135-138) มี 2 สูตร ไดแก 

           -  กรณีที่คาความแปรปรวนเทากัน 

t  =     

df  =    

เมื่อ       แทน คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางกลุมที่ 1, 2 

     แทน ความแปรปรวนรวม   (Pooled variance) 

   =    

                                    n1   ,   n2      แทน ขนาดของกลุมตัวอยางกลุมที่ 1, 2 

df      แทน ชัน้แหงความเปนอิสระ   (degree of freedom) 

                 -  กรณีที่คาความแปรปรวนไมเทากัน 

t   =     
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เมื่อ      แทน คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางกลุมที่ 1, 2 

             แทน ความแปรปรวนของกลุมตัวอยางกลุมที่ 1, 2 

        n1  ,  n2    แทน ขนาดของกลุมตัวอยางกลุมที่ 1, 2 

        df      แทน ชั้นแหงความเปนอิสระ   (degree of freedom) 

 

  2.2  การวิเคราะหความแปรปรวนแบบมีปจจัยเดียว (One-Way Analysis of Variance: 

One-Way ANOVA)      

   2.2.1 คา F-test  กรณีคาความแปรปรวนของแตละกลุมเทากนั โดยใชสูตร (Kerr; 

Hall; & Kozubr.  2002: 84-87)  

 

ตาราง 2 สูตรคํานวณคา F-test   
 

แหลงความแปรปรวน df SS MS F 

ระหวางกลุม(B) 

 

k-1 

 
)(BSS  

1
)(

)( −
=

k
SS

MS B
B  

ภายในกลุม(W) 

 

 

)(

)(

W

B

MS
MS

 

 
n-k 

 
)(WSS  

 kn
SS

MS W
W −

= )(
)(  

รวม (T) n-1  )(TSS  

 

 

F              =               
)(

)(

W

B

MS
MS

 

 

 เมื่อ  F แทน คาสถิติที่ใชพิจารณาใน F-Distribution 

df  แทน     ชัน้แหงความเปนอิสระ ไดแก ระหวางกลุม (k-1) และ 

ภายในกลุม (n-k) 

k แทน จาํนวนกลุมของตัวอยางที่นํามาทดสอบสมมติฐาน 

n แทน จาํนวนตัวอยางทั้งหมด  

                                           แทน ผลรวมกําลังสองระหวางกลุม )(BSS

                                         แทน  ผลรวมกําลังสองภายในกลุม  )(WSS

                                         แทน    คาประมาณของความแปรปรวนระหวางกลุม              )(BMS

                                         แทน     คาประมาณของความแปรปรวนภายในกลุม )(WMS
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 กรณีผลการทดสอบมีความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติแลว ตองทําการ

ทดสอบความแตกตางเปนรายคูตอไป เพื่อดูวามีคูใดบางที่แตกตางกัน โดยใชสูตรของ Fisher’s Least 

Significant Difference (LSD) (Dunn.  1964: 241-252) 

   LSD =   
⎥
⎥
⎦

⎤

⎢
⎢
⎣

⎡
+−−

ji
kn nn

t 11MSE;2/1 α     โดยที่  ni  ≠  nj 

 

 เมื่อ LSD แทน ผลตางนยัสําคัญ 

   แทน คาที่ใชพจิารณาในการแจกแจงแบบ t-Distribution   knt −− ;2/1 α

    ที่ระดับความเชื่อมั่น 95% และชั้นแหงความเปนอิสระ 

    ภายในกลุม = n - k 

  MSE  แทน คาความแปรปรวนภายในกลุม (MSw) 

  ni แทน จํานวนตวัอยางของกลุม i 

  nj แทน จํานวนตวัอยางของกลุม j 

            α           แทน       คาความคลาดเคลื่อน 
 

 

   2.2.2 คา Brown-Forsythe (β) กรณีคาความแปรปรวนของแตละกลุมไมเทากัน   

โดยใชสูตร (Hartung; & Stock.  2001: 300) 
 

 β   = 
)(

)(

W

B
MS
MS

 โดย คา    ∑
=

⎟⎟
⎠

⎞
⎜⎜
⎝

⎛
−=

k

i

j
W S

N
n

MS
1

2
1)( 1   

  

 เมื่อ   β  แทน คาสถิติที่ใชพจิารณาใน Brown-Forsythe 

)(BMS  แทน ความแปรปรวนระหวางกลุม  

)(WMS แทน     ความแปรปรวนภายในกลุม  

     แทน     จํานวนกลุมของตัวอยาง k
    แทน     จํานวนตวัอยางของกลุมที ่i  in

    แทน ขนาดของประชากร N
2
1S  แทน คาความแปรปรวนของกลุมตัวอยางที ่i 

 

   กรณีผลการทดสอบมีความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ จะทําการทดสอบเปน

รายคู เพื่อดูวามีคูใดที่แตกตางกัน โดยใชวิธี Dunnett’s T3 โดยใชสูตร (Keppel.  1982: 153-155) 
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  t    = 

⎟
⎟
⎠

⎞
⎜
⎜
⎝

⎛
+

−

ji
W

ji

nn
MS

XX

11
)(

  

 

 เมื่อ t แทน คาสถิติที่ใชพจิารณาใน t-Distribution 

)(WMS  แทน คาประมาณของความแปรปรวนภายในกลุม  

   iX  แทน คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางที ่i 

   jX  แทน คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางที ่j 

    แทน จํานวนตวัอยางของกลุมที ่i ni

    แทน จํานวนตวัอยางของกลุมที ่j nj

   

  2.3 การวิเคราะหเชิงถดถอยพหุคูณแบบใสตัวแปรอิสระเปนขั้นตอน (Stepwise Multiple 

Regression Analysis)  
 

     Y = β0  + β1X1 + β2X2 + … + βnXn + e 
        

 เมื่อ  Y แทน  ตัวแปรตาม 

      X แทน ตวัแปรอิสระ 

      β0 แทน คาคงที่ 

      β1,2,…,n แทน คาสัมประสิทธิ์ถดถอย 

      e แทน คาความคลาดเคลื่อน 
  

  นําขอมูลตัวอยางมาประมาณคาสมการจะไดเปน 
 

      ^ 
      Y = a  + b1X1 + b2X2 + … + bnXn
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  โดยใชสูตรประกอบการวิเคราะหดังนี้ 

  2.3.1 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ (R) โดยใชสูตร (Kerlinger; & Pedhazur. 1973: 

136-137) 

     RY.12…k = β1ry1 + β2ry2 + … + βkryk

    

   เมื่อ RY.12…k แทน คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณระหวางตัวแปรอิสระ 

       ที่ 1 ถึง k กับ ตัวแปรตาม 

    β1, β2, … , βk แทน คาน้ําหนักความสําคัญของตัวแปรอิสระตัวที่ 1 ถึง K 

    ry1, ry2, …, ryk แทน คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรตามกับ              

       ตวัแปรอิสระตัวที่ 1, 2, ..., k 

     k แทน จาํนวนตัวแปรอิสระ 
 

   2.3.2 การทดสอดนัยสําคัญของสัมประสทิธิ์สหสัมพนัธพหุคุณ โดยใชสูตร           

การทดสอบเอฟ (F-test) (Kerlinger; & Pedhazur.  1973: 63) 
 

     F =                  R2  /  k                  โดยที่ df1 = k, df2 = N - k - 1 

                                                                  (1 - R2) / (N – k – 1) 

 

  เมื่อ  F แทน คาการแจกแจงแบบเอฟ  

    R2 แทน คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ 

    N แทน จาํนวนคนที่เปนกลุมตัวอยาง 

    k แทน จํานวนตัวแปรอิสระ  
 

  2.3.3 คาน้ําหนักความสาํคัญของตัวแปรอิสระ โดยใชสูตร (Kerlinger; & Pedhazur.  

1973: 61) 

   bi =      Sy
 

β 
I    

Si  

  เมื่อ  bi แทน คาน้ําหนักความสําคัญของตัวแปรอิสระตัวที่ i  

      ในรูปคะแนนดิบ 

    β 
I แทน คาน้ําหนักความสําคัญของตัวแปรอิสระตัวที่ i  

      ในรูปคะแนนมาตรฐาน 
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    Si แทน คาเบี่ยงเบนมาตรฐานของคะแนนจากตัวแปรอิสระ 

      ตวัที่ i 

    Sy แทน คาเบี่ยงเบนมาตรฐานของคะแนนตามตัวแปรตาม 
 

  2.3.4 การทดสอบนัยสําคัญของคาน้ําหนักความสําคัญของตัวแปรอิสระ โดยใชสูตร

การทดสอบที (t-test) (Kerlinger; & Pedhazur.  1973: 119-120) 

  
bi โดยที่ df = N – k – 1      ti = 

SEbi 

  เมื่อ ti แทน คาแจกแจงแบบทีของคาน้ําหนักความสําคัญตัวที่ i 

    bi แทน คาน้ําหนักความสําคัญในรูปคะแนนดิบของตัวแปร 

      อิสระที่ i 

    SEbi แทน ความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของคาน้ําหนัก 

      ความสําคัญของตัวแปรอิสระที่ i 

    N แทน จาํนวนคนที่เปนกลุมตัวอยาง 

    k แทน จํานวนตัวแปรอิสระ 

 

 2.4 คาสัมประสิทธิ์อัลฟา (α Coefficient) โดยใชสูตรของ Cronbach (Cronbach, L. J. 

1951: 297-334.) 

 การหาคาความเชื่อมั่น (Reliability) ของแบบสอบถามโดยวิธีหาคาสัมประสิทธิ์อัลฟา 

(α - Coefficient) ของครอนบัค เพื่อปรับปรุงใหแบบสอบถามไดตามมาตรฐาน ซึ่งคาอัลฟาที่ไดจะ

แสดงถึงระดับความคงที่ของแบบสอบถาม โดยจะมีคาระหวาง 0 ≤ α ≥  1 คาที่ใกลเคียงกับ 1 มาก

แสดงวามีความนาเชื่อถือไดมาก มีสูตรดังนี้  

     α  = (k/(k-1)) * [1- (s2
i)/s

2
sum] 

  

 เมื่อ       แทน คาความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม α

                                   K          แทน  จํานวนขอของแบบสอบถาม 

                                     s2i         แทน  ผลรวมของคาความแปรปรวนของคะแนนเปนรายขอ 

                                    s2sum    แทน  คาความแปรปรวนของคะแนนของแบบสอบถามทั้ง 

          ฉบับคาสัมประสิทธิ์ของความเชื่อมั่น 

    



บทที่ 4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 

  การวิจัยครั้งนี้มุงศึกษา ปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการทํางานของ

พนักงาน บริษัท ฟลิปส อิเล็กทรอนิกส (ประเทศไทย) จํากัด การวิเคราะหขอมูลและการแปลผล

ความหมายของผลการวิเคราะหขอมูลวิจัย ผูวิจัยไดกําหนดสัญลักษณตางๆ ที่ใชในการวิเคราะหขอมลู 

ดังนี้ 

 

สัญลักษณที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
   แทน คาขนาดของกลุมตัวอยาง n

 X  แทน คาเฉลี่ย (Mean) 

   แทน คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ..DS

 df แทน ชั้นของความเปนอิสระ (Degree of Freedom) 

 SS แทน ผลรวมของคะแนนเบี่ยงเบนยกกําลังสอง (Sum of Squares) 

 MS แทน คาเฉลี่ยผลบวกกําลังสองของคะแนน (Mean of Squares) 

  R2
adj แทน คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณปรับคาใหมตามขนาดขอมูล 

    (Adjusted R Square) 

 b แทน คาคงที่และคาสัมประสิทธิ์ความถดถอย  

    (Unstandardized Coefficient) 

 β   แทน คาสัมประสิทธิ์ความถดถอยมาตรฐาน  

     (Standardized Coefficient) 

 SE   แทน คาคลาดเคลื่อนมาตรฐาน (Std. Error of the Estimate) 

 t แทน คาสถิติการแจกแจงแบบที (t-Distribution) 

 F แทน คาสถิติการแจกแจงแบบเอฟ (F-Distribution) 

 Sig. แทน คาความนาจะเปนที่คาสถิตทิี่ใชทดสอบจะตกอยูชวงปฏิเสธ 

   หรือยอมรับสมมติฐาน 

 * แทน มีนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 H0    แทน สมมติฐานหลกั (Null Hypothesis) 

 H1 แทน สมมติฐานรอง (Alternative Hypothesis) 
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การเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 
 การวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยไดนําเสนอผลตามความมุงหมายของงานวิจัย โดยแบงการนาํเสนอ

ออกเปน 6 ตอน ตามลําดับ ดังนี้ 

 ตอนที่ 1 การวิเคราะหปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถามจําแนกตามเพศ อายุ ระดับ

การศึกษา กลุมธุรกิจ ตําแหนงงาน  ประสบการณการทํางานและรายไดตอเดือนของพนักงาน บริษัท 

ฟลิปส อิเล็กทรอนิกส (ประเทศไทย) จํากัด 

 ตอนที่ 2 การวิเคราะหขอมูลการพัฒนาตนเอง ในดานการพัฒนาทางวิชาชีพ ดานการพัฒนา

ทางดานรางกาย  ดานการพัฒนาทางจิตใจ  และดานการพัฒนาทางสังคม ของพนักงานบริษัท ฟลิปส 

อิเล็กทรอนิกส (ประเทศไทย) จํากัด 

  ตอนที่ 3 การวิเคราะหแรงจูงในการทํางานในปจจัยจูงใจดานความกาวหนาสวนตัว ดาน

ลักษณะงาน (ประเภทของงาน) ดานความสําเร็จ ดานการยกยอง ดานความรับผิดชอบ และดาน

ความกาวหนาของพนักงาน บริษัท ฟลิปส อิเล็กทรอนิกส (ประเทศไทย) จํากัด   

  ตอนที่ 4 การวิเคราะหขอมูลแรงจูงใจในการทํางานในปจจัยค้ําจุนดานนโยบาย ดานการ

บังคับบัญชา ดานความสัมพันธระหวางบุคคล ดานสภาพการทํางาน ดานความมั่นคงในงาน และดาน

คาตอบแทนของพนักงานบริษัท ฟลิปส อิเล็กทรอนิกส (ประเทศไทย) จํากัด 

  ตอนที่ 5 การวิเคราะหประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานบริษัท ฟลิปส 

อิเล็กทรอนิกส (ประเทศไทย) จํากัด 

 ตอนที่ 6 การวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน 

  ตอนที่ 6.1 การวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน โดยใชสถิติการวิเคราะหความ

แปรปรวนของตัวแปร 2 ตัวที่เปนอิสระตอกัน (Independent-Sample t-test)  

  ตอนที่ 6.2 การวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน โดยใชสถิติการวิเคราะหความ

แปรปรวนของตัวแปรมากกวา 2 ตัว (One-Way Analysis of Variance: One-Way ANOVA) 

  ตอนที่ 6.3 การวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน โดยใชสถิติการวิเคราะหเชิง

ถดถอยพหุคูณแบบใสตัวแปรอิสระเปนขั้นตอน (Stepwise Multiple Regression Analysis) 

  ตอนที่ 6.4 การวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน โดยใชสถิติการวิเคราะหเชิง

ถดถอยพหุคูณแบบใสตัวแปรอิสระเปนขั้นตอน (Stepwise Multiple Regression Analysis) 

   ตอนที่ 6.5 การวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน โดยใชสถิติการวิเคราะหเชิง

ถดถอยพหุคูณแบบใสตัวแปรอิสระเปนขั้นตอน (Stepwise Multiple Regression Analysis) 
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ผลการวิเคราะหขอมูล 
 ตอนที่ 1 การวิเคราะหปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถามจําแนกตามเพศ อายุ ระดับ

การศึกษา กลุมธุรกิจ ตําแหนงงาน ประสบการณการทํางานและรายไดตอเดือนของพนักงาน บริษัท 

ฟลิปส อิเล็กทรอนิกส (ประเทศไทย) จํากัด 
 

ตาราง 3 จํานวนและคารอยละของปจจัยสวนบุคคล 
 

ปจจัยสวนบุคคล จํานวนพนักงาน (คน) รอยละ 

เพศ 

 ชาย 213 53.20 

 หญิง 187 46.80 

 รวม 400 100.00 

อาย ุ   

 ต่ํากวาหรือเทากับ 20 ป   

 21 – 30 ป 125 31.25 

 31 – 40 ป 141 35.25 

 41 – 50 ป 74 18.50 

 มากวา 51ปข้ึนไป 60 15.00 

 รวม 400 100.00 

ระดับการศึกษา   

 ต่ํากวาปริญญาตรี 31  7.65 

 ปริญญาตรี 255 63.85 

 สูงกวาปริญญาตรี 114 28.50 

 รวม 400 100.00 
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ตาราง 3 (ตอ) 
 

ปจจัยสวนบุคคล จํานวนพนักงาน (คน) รอยละ 

กลุมธุรกิจที่ทาํงาน 

 กลุมธุรกิจเพื่อการแพทยและการดูแล

สุขภาพ (Healthcare) / กลุมธุรกิจ             

คอนซูเมอรไลฟสไตล (Consumer 

Lifestyle) 

145 36.20 

 กลุมธุรกิจไฟฟาและอุปกรณแสงสวาง  

(Lighting) 
255 63.80 

 รวม 400 100.00 

ตําแหนงงาน 

 ระดับปฏิบัติการ 365 91.30 

 ระดับหัวหนางาน / ระดับผูบริหาร 35   8.70 

 รวม 400 100.00 

ประสบการณการทาํงานในบริษัท   

 ต่ํากวา 1 ป 66 16.50 

 1 – 2 ป 96 24.00 

 3 – 4 ป 138 34.50 

 มากกวา 4 ปข้ึนไป 100 25.00 

          รวม 400 100.00  

รายไดตอเดือน   

 ต่ํากวาหรือเทากับ 20,000 บาท 162 40.50 

 20,001 – 30,000 บาท 154 38.50 

 มากกวา 30,000 บาท 84 21.00 

         รวม 400 100.00 

 

จากตาราง 3 ผลการวิเคราะหขอมูลปจจัยสวนบุคคล จําแนกตามเพศ อายุ  ระดับการศึกษา 

กลุมธุรกิจ ตําแหนงงาน ประสบการณการทํางานและรายไดตอเดือนของผูตอบแบบสอบถาม ที่ใชเปน

กลุมตัวอยางในการวิจัยครั้งนี้จํานวน 400 คน โดยแจกแจงความถี่และคารอยละไดดังนี้ 
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เพศ พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศชาย จํานวน 213 คน คิดเปนรอยละ 

53.20 และเพศหญิง จํานวน 187 คน คิดเปนรอยละ 46.80 

 อายุ พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีอายุอยูในชวง 31-40 ป จํานวน 141 คน  คิดเปน

รอยละ 35.25 รองลงมาไดแก ผูที่มีอายุอยูในชวง 21-30 ป จํานวน 125 คน คิดเปนรอยละ 31.25 ผูที่

มีอายุอยูในชวง 41-50 ป คิดเปนรอยละ 18.50  และผูที่มีอายุมากกวา 51 ปข้ึนไป มีจํานวน 60 คน 

คิดเปนรอยละ 15.0 ตามลําดับ 

 ระดับการศึกษา พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีการศึกษาระดับปริญญาตรี จํานวน 

255 คน คิดเปนรอยละ 63.85 รองลงมาไดแก ผูที่มีการศึกษาระดับสูงกวาปริญญาตรี จํานวน 114 คน  

คิดเปนรอยละ 28.50 และผูที่มีการศึกษาระดับตํ่ากวาปริญญาตรีจํานวน 31 คน คิดเปนรอยละ 7.65 

ตามลําดับ 

 กลุมธุรกิจที่ทํางาน พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญทํางานในกลุมธุรกิจไฟฟาและ

อุปกรณแสงสวาง (Lighting) จํานวน 255 คิดเปนรอยละ 63.80 รองลงมาไดแก ผูทํางานในกลุมธุรกิจ

เพื่อการแพทยและการดูแลสุขภาพ (Healthcare) / ผูทํางานในกลุมธุรกิจคอนซูเมอรไลฟสไตล 

(Consumer Lifestyle) จํานวน 145 คน คิดเปนรอยละ 36.20 ตามลําดับ 

 ตําแหนงงาน พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีตําแหนงงานเปนพนักงานระดับ

ปฏิบัติการ จํานวน 365 คน คิดเปนรอยละ 91.30 รองลงมาไดแก ผูที่มีตําแหนงงานเปนพนักงานระดับ

หัวหนางาน / ระดับผูบริหาร จํานวน 35 คน คิดเปนรอยละ 8.70 

 ประสบการณการทํางาน พบวา ผูตอบสอบถามสวนใหญมีประสบการณการทํางานในชวง 

3-4 ป จํานวน 138 คน คิดเปนรอยละ 34.50 รองลงมาไดแก ผูมีประสบการณทํางานมากกวา 4 ปข้ึน

ไป มีจํานวน 100 คน คิดเปนรอยละ 25.0 ผูมีประสบการณการทํางานในชวง 1-2 ป มีจํานวน 96 คน 

คิดเปนรอยละ 24.0 และผูมีประสบการณการทํางานต่ํากวา 1 ป มีจํานวน 66 คน คิดเปนรอยละ 

16.50 ตามลําดับ 

 รายไดตอเดือน พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีรายไดตอเดือนต่ํากวาหรือเทากับ 

20,000 บาท จํานวน 162 คน คิดเปนรอยละ 40.50  รองลงมาไดแก ผูที่มีรายไดตอเดือน อยูในชวง 

20,001 – 30,000 บาท จํานวน 154 คน คิดเปนรอยละ 38.50 และผูที่มีรายไดตอเดือนมากกวา 

30,000 บาทขึ้นไป จํานวน 84 คน คิดเปนรอยละ 21.0 ตามลําดับ 
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 ตอนที่ 2 การวิเคราะหขอมูลการพัฒนาตนเอง ในดานการพัฒนาทางวิชาชีพ ดานการ

พัฒนาทางดานรางกาย  ดานการพัฒนาทางจิตใจ  และดานการพัฒนาทางสังคม ของพนักงานบริษัท 

ฟลิปส อิเล็กทรอนิกส (ประเทศไทย) จํากัด 
  

ตาราง 4 คาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของการพัฒนาตนเอง 
 

   ระดับการพฒันาตนเอง 
การพัฒนาตนเอง 

X  ..DS    แปลผล

การพัฒนาทางวิชาชีพ    

- ศึกษาคนควาเพิ่มเติมเพื่อใหมีความรูความชํานาญในวชิาชีพอยูตลอดเวลา 3.71 .849 สูง 

- มีการฝกฝนการทาํงานทีห่ลากหลายจนเกินความเชีย่วชาญและชํานาญ    

ในการแกปญหา 

3.71 .042 สูง 

- ไดรับงานที่มคีวามยุงยากสลับซับซอนเพือ่พิสูจนความสามารถของตน 3.67 .902 สูง 

- มีแนวความคิดใหมที่ชวยสรางสรรคและพัฒนางานใหดีข้ึน 3.59 .902 สูง 

รวม 3.66 .789 สูง 

การพัฒนาทางรางกาย    

- การดูแลรักษาสุขภาพรางกายของใหแข็งแรงปราศจากโรคภัยไขเจ็บ 3.68 .819 สูง 

- มีการพัฒนาสมรรถภาพทางกายโดยการออกกําลังกายเพื่อใหการ 4.00 .803 สูง 

    ทาํงานของรางกายปกต ิ    

- มีการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการทาํงานใหเหมาะสมทัง้ทานั่ง ทายนื  3.87 .868 สูง 

    การทํางานหนาจอคอมพวิเตอรหรือโตะทํางาน    

- มีการหลีกเลีย่งปจจัยเสี่ยงตอผลเสียของสุขภาพรางกาย การเพง 4.02 .809 สูง 

    สายตาขณะทํางานในพืน้ที่แสงสวาง ไมเพียงพอ การนั่งทํางานในที ่    

    อากาศเยน็ใกลเครื่องปรับอากาศ    

รวม 3.88 .610 สูง 

การพัฒนาทางจิตใจ    

- การรักษากฎระเบียบวนิัยในการทํางาน 4.01 .821 สูง 

- การมีจรรยาบรรณในวิชาชพี 3.74 1.023 สูง 

- การฝกฝนตนเองใหมีจิตใจมั่นคง มีสติ ยึดมั่นในหลักศีลธรรม 3.71 .930 สูง 

- การมองโลกในแงดี อันนาํมาซึ่งความสุขทางจิตใจ 3.74 .882 สูง 

รวม 3.79 .699 สูง 
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ตาราง 4 (ตอ) 
 

   ระดับการพฒันาตนเอง 
การพัฒนาตนเอง 

X  ..DS    แปลผล 

การพัฒนาทางสังคม    

- การชวยเหลอืซ่ึงกนัและกนัระหวางเพื่อนรวมงา 3.74 .851 สูง 

- การเปนผูเสยีสละ อุทิศตนเพื่อสวนรวม 3.68 .957 สูง 

- การเปนมิตรกับเพื่อนรวมงาน เหน็อกเหน็ใจผูอ่ืน  3.73 .908 สูง 

- การรับฟงความคิดเหน็ของผูอ่ืน เปนทัง้ผูนําและผูตามที่ดี 3.78 .968 สูง 

รวม 3.73 .739 สูง 
 

จากตาราง 4 ผลการวิเคราะหขอมูลการพัฒนาตนเองของพนักงาน บริษัท ฟลิปส อิเล็กทรอนิกส 

(ประเทศไทย) จํากัด ดานการพัฒนาทางวิชาชีพ ดานการพัฒนารางกาย ดานการพัฒนาทางจิตใจ 

และดานการพัฒนาทางสังคม โดยวิเคราะหคาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐานดังนี้ 
 

การพัฒนาทางวิชาชีพ 
 พนักงานมีความคิดเห็นตอการพัฒนาตนเอง ในดานการพัฒนาทางวิชาชีพ พบวา โดยรวม

อยูในระดับสูง   มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.66 

 เมื่อศึกษาเปนรายขอ พบวา การศึกษาคนควาเพิ่มเติมใหมีความรูความชํานาญในวิชาชีพอยู

ตลอดเวลา   การฝกฝนการทํางานที่หลากหลายจนเกิดความเชี่ยวชาญและชํานาญในการแกปญหา 

ไดรับงานที่มีความยุงยากสลับซับซอนเพื่อพิสูจนความสามารถของตน    และมีแนวความคิดใหมทีช่วย

สรางสรรคและพัฒนางานใหดีข้ึน อยูในระดับสูง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.71 3.71 3.67 และ 3.59 

ตามลําดับ 
 

 การพัฒนาทางรางกาย 
 พนักงานมีความคิดเห็นตอการพัฒนาตนเอง ในดานการพัฒนาทางรางกาย พบวา โดยรวม

อยูในระดับสูง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.88  

 เมื่อศึกษาเปนรายขอ พบวา การดูแลรักษาสุขภาพรางกายใหแข็งแรง ปราศจากโรคภัยไขเจบ็ 

การพัฒนาสมรรถภาพทางกายโดยการออกกําลังกายเพื่อใหการทํางานของรางกายปกติ                      

การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการทํางานใหเหมาะสมทั้งทานั่ง ทายืน  การทํางานหนาจอคอมพิวเตอรหรือ

โตะทํางาน การหลีกเลี่ยงปจจัยเสี่ยงตอผลเสียของสุขภาพรางกาย การเพงสายตาขณะทํางานในพื้นที่

แสงสวางไมเพียงพอ การนั่งทํางานในที่อากาศเย็นใกลเครื่องปรับอากาศ อยูในระดับสูง โดยมีคาเฉลี่ย

เทากับ 3.68    4.00    3.87   และ 4.02 ตามลําดับ 
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 การพัฒนาทางจิตใจ 
 พนักงานมีความคิดเห็นตอการพัฒนาตนเอง ในดานการพัฒนาทางจิตใจ พบวา โดยรวมอยู

ในระดับสูง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.79      

 เมื่อศึกษาเปนรายขอ พบวา การรักษากฎระเบียบวินัยในการทํางาน    การมีจรรยาบรรณใน

วิชาชีพ    การฝกฝนตนเองใหมีจิตใจมั่นคง มีสติ ยึดมั่นในหลักศีลธรรม   และการมองโลกในแงดี อัน

นํามาซึ่งความสุขทางจิตใจ  อยูในระดับสูง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.01   3.74   3.71 และ 3.74 

ตามลําดับ 
 

 การพัฒนาทางสังคม 
 พนักงานมีความคิดเห็นตอการพัฒนาตนเอง ในดานการพัฒนาทางสังคม พบวา โดยรวมอยู

ในระดับสูง  มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.73 

 เมื่อศึกษาเปนรายขอ พบวา การชวยเหลือซ่ึงกันและกันระหวางเพื่อนรวมงาน     การเปนผู

เสียสละ อุทิศตนเพื่อสวนรวม      การเปนมิตรกับเพื่อนรวมงาน เห็นอกเห็นใจผูอ่ืน และการรบัฟงความ

คิดเห็นของผูอ่ืน อยูในระดับสูง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.74   3.68   3.73 และ 3.78 ตามลําดับ 

  

 ตอนที่ 3 การวิเคราะหแรงจูงในการทํางานในปจจัยจูงใจ   ดานความกาวหนาสวนตัว ดาน

ลักษณะงาน (ประเภทของงาน) ดานความสําเร็จ ดานการยกยอง ดานความรับผิดชอบ และดาน

ความกาวหนาของพนักงาน บริษัท ฟลิปส อิเล็กทรอนิกส (ประเทศไทย) จํากัด 
 
ตาราง 5 คาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการทํางานในปจจัยจูงใจ 

  

ระดับแรงจูงใจในการทํางาน
แรงจูงใจในการทํางานในปจจัยจูงใจ 

X  ..DS    แปลผล 

ดานความกาวหนาสวนตัว    

- การไดรับโอกาสในการแสดงความสามารถเต็มที่ เพื่อที่พัฒนาตนเอง 3.78 .772 สูง 

- การไดรับโอกาสในการทํางานทีย่าก ทาทาย เพื่อเปนการพัฒนาตนเอง 3.75 .765 สูง 

- การไดรับโอกาสในการแกปญหาเฉพาะหนา โดยไมไดมีการเตรียมตวั 4.13 .704 สูง 

- การไดรับโอกาสในการปรบัปรุงวิธทีํางานและเสนอแนวคิดใหมๆ 4.14 .684 สูง 

รวม 3.94 .394 สูง 
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ตาราง 5 (ตอ) 

 

ระดับแรงจูงใจในการทํางาน 
แรงจูงใจในการทํางานในปจจัยจูงใจ 

X  ..DS    แปลผล 

ดานลักษณะงาน (ประเภทของงาน)    

- งานทีท่าํอยูเปนงานทีท่าทายความสามารถ 4.15 .621 สูง 

- งานที่ไดรับมอบหมายตรงกับความรูความสามารถ 4.22 .760 สูงมาก 

- มีโอกาสใชความคิดริเร่ิมและสามารถตัดสินใจทาํงานดวยตนเอง 3.96 .703 สูง 

- มักจะไดรับมอบหมายใหทาํงานนอกเหนอืงานประจําทีท่ําอยู 3.90 .787 สูง 

รวม 4.05 .474 สูง 

ดานความสําเร็จ    

- สามารถทาํงานไดบรรลุเปาหมายตามทีไ่ดรับมอบหมาย 4.32 .532 สูงมาก 

- สามรถทํางานเสร็จกอนกําหนดเวลา และผลงานไดรับคําชมเชย 4.16 .597 สูง 

- มีความภาคภูมิใจในผลงานของตน 4.07 .597 สูง 

- การรูจักปองกันปญหาที่จะเกิดขึ้น 4.54 .578 สูงมาก 
รวม 4.27 .461 สูงมาก 

ดานการยกยอง    

- การไดรับการยอมรับ ยกยองจากเพื่อนรวมงาน 4.33 .621 สูงมาก 
- การไดรับการยอมรับ ยกยองจากหวัหนางาน 4.21 .666 สูงมาก 

- การไดรับการยอมรับ ยกยองจากผูบริหาร 4.18 .765 สูง 

- รูปแบบของการยกยองชมเชย แสดงความยินดี การใหกําลังใจ หรือ 3.60 .579 สูง 

   การแสดงออกอื่นใดที่มีความเหมาะสม    

รวม 4.07 .429 สูง 

ดานความรับผิดชอบ    

- ไดรับความไววางใจใหมีความรับผิดชอบในการทํางานอยางเต็มที ่ 4.28 .635 สูงมาก 

- มีความรับผิดชอบในการคดิแกปญหาตางๆ โดยเฉพาะปญหาเฉพาะหนา 4.37 .623 สูงมาก 

- การไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบในงานสวนรวม รวมถึงงานนอกเหนือ 4.11 .701 สูง 

    จากหนาทีท่ี่ตนรับผิดชอบ    

- มีความรับผิดชอบในผลของงานที่ทาํ 4.14 .739 สูง 

รวม 4.22 .398 สูงมาก 
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ตาราง 5 (ตอ) 
 

ระดับแรงจูงใจในการทํางาน
แรงจูงใจในการทํางานในปจจัยจูงใจ 

X  ..DS    แปลผล 

ดานความกาวหนา    

- งานทีท่าํอยูในปจจุบนัจะทาํใหมีโอกาสเลื่อนระดับและม ี 4.16 .593 สูง 

     ฝกอบรม หรือการเขารวมประชุม    

- บริษัทสงเสริมใหไดมีโอกาสศึกษาตอระหวางทํางานอยู 4.44 .661 สูงมาก 

- บริษัทเปลีย่นแปลงโยกยายใหไปทาํงานในสายงานอืน่ที่ไมตรง 4.07 .734 สูง 

    กับสาขาทีเ่รียนมา เพื่อใหไดรับประสบการณการทํางานที ่    

    หลากหลาย    

รวม 4.18 .413 สูง 

 
 จากตาราง 5 ผลการวิเคราะหขอมูลแรงจูงใจในการทํางานในปจจัยจูงใจ ดานความกาวหนา

สวนตัว ดานลักษณะงาน (ประเภทของงาน) ดานความสําเร็จ ดานการยกยอง ดานความรับผิดชอบ 

และดานความกาวหนา โดยวิเคราะหคาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐานไดดังนี้ 
 

 ดานความกาวหนาสวนตัว 
 พนักงานมีความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการทํางานในปจจัยจูงใจ ในดานความกาวหนา

สวนตัว พบวา โดยรวมอยูในระดับสูง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.94  

 เมื่อศึกษาเปนรายขอ พบวา การไดรับโอกาสในการแสดงความสามารถเต็มที่เพื่อที่จะพัฒนา

ตนเอง  การไดรับโอกาสในการทํางานที่ยาก ทาทาย เพื่อเปนการพัฒนาตนเอง การไดรับโอกาสในการ

แกปญหาเฉพาะหนาโดยไมไดมีการเตรียมตัว และการไดรับโอกาสในการปรับปรุงวิธีทํางานและเสนอ

แนวคิดใหม ๆ อยูในระดับสูง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.78   3.75  4.13  และ 4.14 ตามลําดับ 
 

 ดานลักษณะงาน (ประเภทของงาน) 
 พนักงานมีความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการทํางานในปจจัยจูงใจ ในดานลักษณะงาน 

(ประเภทของงาน)  พบวา โดยรวมอยูในระดับสูง มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.05  

 เมื่อศึกษาเปนรายขอ พบวา งานที่ทําอยูเปนงานที่ทาทายความสามารถ มีโอกาสใชความคิด

ริเร่ิมและสามารถตัดสินใจทํางานดวยตนเอง  และมักจะไดรับมอบหมายใหทํางานนอกเหนืองาน

ประจําที่ทําอยู  อยูในระดับสูง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.15   3.96 และ 3.90 ตามลําดับ และงานที่ไดรับ

มอบหมายตรงกับความรูความสามารถ อยูในระดับสูงมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.22  
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 ดานความสําเร็จ 
 พนักงานมีความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการทํางานในปจจัยจูงใจ ในดานความสําเร็จ  
พบวา โดยรวมอยูในระดับสูงมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.27 
 เมื่อศึกษาเปนรายขอ พบวา สามารถทํางานไดบรรลุเปาหมายตามที่ไดรับมอบหมาย และ
การรูจักปองกันปญหาที่จะเกิดขึ้น อยูในระดับสูงมาก  โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.32 และ 4.54 
ตามลําดับ  สามารถทํางานเสร็จกอนกําหนดเวลา  และผลงานไดรับคําชมเชย และมีความภาคภูมิใจ
ในผลงานของตน อยูในระดับสูง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.16 และ 4.07 ตามลําดับ 
 

 ดานการยกยอง 
 พนักงานมีความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการทํางานในปจจัยจูงใจ ในดานการยกยอง 
พบวา โดยรวมอยูในระดับสูง มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.07 
 เมื่อศึกษาเปนรายขอ พบวา การไดรับการยอมรับ ยกยองจากเพื่อนรวมงาน และการไดรับ
การยอมรับ ยกยองจากหัวหนางาน อยูในระดับสูงมาก โดยมีคาเฉลี่ย 4.33 และ 4.21 ตามลําดับ การ
ไดรับการยอมรับ ยกยองจากผูบริหาร  และรูปแบบของการยอยองชมเชย แสดงความยินดี การใหกําลังใจ 
หรือการแสดงออกอื่นใดที่มีความเหมาะสม อยูในระดับสูง โดยมีคาเฉลี่ย 4.18 และ 3.60 ตามลําดับ 
 

 ดานความรับผิดชอบ 
  พนักงานมีความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการทํางานในปจจัยจูงใจ ในดานความ
รับผิดชอบ พบวา โดยรวมอยูในระดับสูงมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.22 
 เมื่อศึกษาเปนรายขอ พบวา ไดรับความไววางใจใหมีความรับผิดชอบในการทํางานอยาง
เต็มที่ และ มีความรับผิดชอบในการคิดแกไขปญหาตางๆ โดยเฉพาะปญหาเฉพาะหนา อยูในระดับสูง
มาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.28 และ 4.37 ตามลําดับ การไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบในงาน
สวนรวม รวมถึงงานนอกเหนือจากหนาที่ที่ตนรับผิดชอบ และมีความรับผิดชอบในผลของงานที่ทํา อยู
ในระดับสูง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.11 และ 4.14 ตามลําดับ  
 

 ดานความกาวหนา 
 พนักงานมีความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการทํางานในปจจัยจูงใจ ในดานความกาวหนา 
พบวา โดยรวมอยูในระดับสูง มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.18 
 เมื่อศึกษาเปนรายขอ พบวา งานที่ทําอยูในปจจุบันจะทําใหมีโอกาสเลื่อนระดับและมี
ตําแหนงที่สูงขึ้นไปในอนาคต บริษัทสงเสริมใหไดรับความรูและประสบการณโดยการสัมมนา ฝกอบรม 
หรือการเขารวมประชุม และบริษัทเปลี่ยนแปลงโยกยายใหไปทํางานในสายงานอื่นที่ไมตรงกับสาขาที่
เรียนมา เพื่อใหไดรับประสบการณการทํางานที่หลากหลาย อยูในระดับสูง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.16    
4.06 และ 4.07 ตามลําดับ และบริษัทสงเสริมใหไดมีโอกาสศึกษาตอระหวางทํางานอยู อยูในระดับสูง
มาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.44    
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 ตอนที่ 4 การวิเคราะหขอมูลแรงจูงใจในการทํางานในปจจัยค้ําจุน ดานนโยบาย ดานการ

บังคับบัญชา ดานความสัมพันธระหวางบุคคล ดานสภาพการทํางาน ดานความมั่นคงในงาน และดาน

คาตอบแทนของพนักงานบริษัท ฟลิปส อิเล็กทรอนิกส (ประเทศไทย) จํากัด 

 

ตาราง 6 คาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการทํางานในปจจัยค้ําจุน 

  

ระดับแรงจูงใจในการทํางาน
แรงจูงใจในการทํางานในปจจัยค้ําจนุ 

X  ..DS  แปลผล

ดานนโยบายบริษัท    

- มีความเขาใจในนโยบายการทํางานของบริษัท 3.72 .808 สูง 

- ผูบังคับบัญชาแจงหรือประชุมชี้แจงนโยบายใหพนักงานในบริษัททราบ 3.65 .773 สูง 

- บริษัทสามารถดําเนนิการไดตามนโยบายหรือวัตถุประสงคที่กาํหนดไว 3.64 .833 สูง 

- บริษัทมีความมุงมัน่ใหพนกังานมีสวนรวมในกิจกรรมตางๆ ที่บริษทั 3.49 .844 สูง 

   กําหนดขึน้    

รวม 3.62 .539 สูง 

ดานการบังคบับัญชา    

- ผูบังคับบัญชาของดูแลดวยความเปนธรรม 3.63 .793 สูง 

- เมื่อมีปญหาในการทํางาน ผูบังคับบัญชาใหคําแนะนําการ แกไขปญหา 3.66 .633 สูง 
- ผูบังคับบัญชาสงเสริมใหมีสวนรวมในความรับผิดชอบ และการตัดสินใจ 3.52 .756 สูง 
    ในงานที่ทํา    
- ผูบังคับบัญชารับฟงความคิดเห็นของผูใตบังคับบัญชาดวย 3.48 .765 สูง 
   ความเขาใจและเห็นอกเห็นใจ    

รวม 3.57 .516 สูง 
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ตาราง 6 (ตอ) 
 

ระดับแรงจูงใจในการทํางาน
แรงจูงใจในการทํางานในปจจัยค้ําจนุ 

X  ..DS    แปลผล 

ดานความสัมพันธระหวางบคุคล    

- บริษัทมกีารจัดกิจกรรมและเสริมสรางความสัมพันธระหวาง 3.74 .811 สูง 
    ผูรวมงาน ซึ่งทาํใหมีความสัมพนัธที่ดีตอกัน    
- บริษัทมีความรัก ความสามัคคีกันเปนอยางด ี 3.72 .779 สูง 
- มีการทํางานกับผูรวมงานโดยชวยกันแกไขปญหาดานการทํางาน

เสมอ 
3.70 .848 

สูง 

- ในบริษัทมีบรรยากาศความเปนมิตรในและนอกเวลางาน 3.53 .849 สูง 
รวม 3.67 .531 สูง 

ดานสภาพการทํางาน    

- สภาพแวดลอมในการทํางาน อาทิ อุปกรณตางๆ เพื่ออํานวยความ 3.92 .821 สูง 
   สะดวกตอการทํางานของตน    
-บรรยากาศในการทํางานของบริษัทโดยทั่วไป อาท ิเสยีงรบกวน , 3.90 .896 สูง 
   อากาศ, กลิน่, ความสะอาด และความปลอดภัยอยูในเกณฑที่ด ี    
- ทําเลที่ตั้งของทีท่ํางานมีความสะดวกในการเดินทางมา 3.82 .959 สูง 
   ปฏิบัติงาน    
- มีความพอใจกับการใชเทคโนโลยีเพื่อการสื่อสารขอมูลในบริษัท 3.88 .900 สูง 

รวม 3.87 .769 สูง 
ดานความมัน่คงในงาน    

- รูสึกภาคภูมิใจที่ไดทํางานในบริษัทแหงนี้ 3.33 .847 ปานกลาง
- รูสึกมั่นใจในตําแหนงหนาที่การงานที่กําลังทําอยู 3.59 .812 สูง 
- รูสึกวาบริษัทมีความมั่นคงและมีโอกาสเติบโตอยางตอเนื่อง 3.53 .738 สูง 
- แมวาจะมีงานที่อ่ืนที่ใหรายไดเทากันหรือสูงกวาเล็กนอย ก็ไม 3.76 .717 สูง 
   คิดลาออก    

รวม 3.55 .564 สูง 
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ตาราง 6 (ตอ) 
 

ระดับแรงจูงใจในการทํางาน
แรงจูงใจในการทํางานในปจจัยค้ําจนุ 

X  ..DS   แปลผล 

ดานคาตอบแทน    
- เงินเดือนที่ไดรับเหมาะสมกับความรูความสามารถ หนาที่และ 3.66 .776 สูง 
    ความรับผิดชอบ    
- มีพอใจกับคาตอบแทนในการทํางานลวงเวลาและเงินทุนสํารอง 3.49 .904 สูง 
   เลี้ยงชีพที่ไดรับ    
- มีพึงพอใจกับสวัสดิการตางๆ ที่ทางบริษัทจัดให เชน วันลา  3.52 .775 สูง 
   วันหยุด รถรบสง คารักษาพยาบาล    
- ไดรับความสะดวกและรวดเร็ว ในการเบิกเงินสวัสดิการตางๆ  3.60 .820 สูง 
   ตามสิทธิ    

รวม 3.56 .619 สูง 
  

 จากตาราง 6 ผลการวิเคราะหขอมูลแรงจูงใจในการทํางานในปจจัยค้ําจุน ดานนโยบาย ดาน

การบังคับบัญชา ดานความสัมพันธระหวางบุคคล ดานสภาพการทํางาน ดานความมั่นคงในงาน และ

ดานคาตอบแทน โดยวิเคราะหคาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐานไดดังนี้ 
 

 ดานนโยบายบริษัท 
 พนักงานมีความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการทํางานในปจจัยค้ําจุน ในดานโยบายบริษัท 

พบวา โดยรวมอยูในระดับสูง  มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.62  

 เมื่อศึกษาเปนรายขอ พบวา มีความเขาใจในนโยบายการทํางานของบริษัท  ผูบังคับบัญชา

แจงหรือประชุมชี้แจงนโยบายใหพนักงานในบริษัททราบ บริษัทสามารถดําเนินการไดตามนโยบายหรือ

วัตถุประสงคที่กําหนดไว และบริษัทมีความมุงมั่นใหพนักงานมีสวนรวมในกิจกรรมตางๆ ที่บริษัท

กําหนดขึ้น อยูในระดับระดับสูง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.72   3.65   3.64 และ 3.49 ตามลําดับ 
 

 ดานการบังคับบัญชา 
 พนักงานมีความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการทํางานในปจจัยค้ําจุน ในดานการบังคับ

บญัชา พบวา โดยรวมอยูในระดับสูง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.57 
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 เมื่อศึกษาเปนรายขอ พบวา ผูบังคับบัญชาดูแลดวยความเปนธรรม เมื่อมีปญหาในการ

ทํางาน ผูบังคับบัญชาใหคําแนะนําการแกไขบัญหา ผูบังคับบัญชาสงเสริมใหมีสวนรวมในความ

รับผิดชอบ และการตัดสินใจในงานที่ทํา และผูบังคับบัญชารับฟงความคิดเห็นของผูใตบังคับบัญชา

ดวยความเขาใจและเห็นอกเห็นใจ อยูในระดับสูง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.63   3.66 3.52 และ 3.48  

ตามลําดับ 
 

 ดานความสัมพันธระหวางบุคคล 
 พนักงานมีความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการทํางานในปจจัยค้ําจุน ในดานความสัมพันธ

ระหวางบุคคล พบวา โดยรวมอยูในระดับสูง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.67  

 เมื่อศึกษาเปนรายขอ พบวา บริษัทมีการจัดกิจกรรมและเสริมสรางความสัมพันธระหวาง

ผูรวมงาน ซึ่งทําใหมีความสัมพันธที่ดีตอกัน บริษัทมีความรัก ความสามัคคีกันเปนอยางดี ผูรวมงาน

ชวยกันแกไขปญหาดานการทํางานเสมอ และในบริษัทมีบรรยากาศความเปนมิตรในและนอกเวลางาน 

อยูในระดับสูง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ  3.74    3.72    3.70 และ 3.53 ตามลําดับ 
 

 ดานสภาพการทํางาน 
พนักงานมีความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการทํางานในปจจัยค้ําจุน ในดานสภาพการ

ทํางาน พบวา โดยรวมอยูในระดับสูง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.87 

เมื่อศึกษาเปนรายขอ พบวา สภาพแวดลอมในการทํางาน อาทิ อุปกรณตางๆ เพื่ออํานวย

ความสะดวกตอการทํางาน บรรยากาศในการทํางานของบริษัทโดยทั่วไป อาทิ เสียงบกวน, อากาศ, 

กลิ่น, ความสะอาด และความปลอดภัยอยูในเกณฑที่ดี  ทําเลที่ตั้งของที่ทํางานมีความสะดวกในการ

เดินทางมาปฏิบัติงาน   และมีความพอใจกับการใชเทคโนโลยีเพื่อการสื่อสารขอมูลในบริษัท อยูใน

ระดับสูง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ  3.92    3.90    3.82 และ 3.88  ตามลําดับ 
 

ดานความมั่นคงในงาน 
พนักงานมีความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการทํางานในปจจัยค้ําจุน ในดานความมั่นคงใน

งาน พบวา โดยรวมอยูในระดับสูง มีคาเฉลี่ย 3.55  

เมื่อศึกษาเปนรายขอ พบวา รูสึกมั่นใจในตําแหนงหนาที่การงานที่กําลังทําอยู รูสึกวาบริษทัมี

ความมั่นคงและมีโอกาสเติบโตอยางตอเนื่อง  และแมจะมีงานที่อ่ืนใหรายไดเทากันหรือสูงกวาเลก็นอย 

ก็ไมคิดจะลาออก อยูในระดับสูง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.59   3.53 และ 3.76 และรูสึกภาคภูมิใจที่ได

ทํางานในบริษัทแหงนี้ อยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.33 ตามลําดับ 
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ดานคาตอบแทน 
พนักงานมีความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการทํางานในปจจัยค้ําจุน ในดานคาตอบแทน 

พบวา โดยรวมอยูในระดับสูง มีคาเฉลี่ย 3.56    

เมื่อศึกษาเปนรายขอ พบวา เงินเดือนที่ไดรับเหมาะสมกับความรู ความสมารถ หนาที่และ

ความรับผิดชอบ มีความพอใจกับคาตอบแทนในการทํางานลวงเวลา และเงินทุนสํารองเลี้ยงชีพที่ไดรับ 

มีความพึงพอใจกับสวัสดิการตางๆ ที่ทางบริษัทจัดให เชน วันลา วันหยุด รถรับสง คารักษาพยาบาล   

และไดรับความสะดวกและรวดเร็วในการเบิกเงินสวัสดิการตางๆ ตามสิทธิ อยูในระดับสูง โดยมี

คาเฉลี่ยเทากับ 3.66    3.49    3.52 และ 3.60 ตามลําดับ 
 

 

 ตอนที่ 5 การวิเคราะหประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานบริษัท 

ฟลิปส อิเล็กทรอนิกส (ประเทศไทย) จํากัด 
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ตาราง 7 คาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของประสิทธิภาพในการทํางาน 

 

ระดับประสิทธภิาพในการ

ทํางาน ประสิทธิภาพในการทํางาน 

X  ..DS    แปลผล 

การใหบริการอยางเทาเทยีมกัน    

- มีความทุมเทแรงกายในแตละชิ้นงานอยางเทาเทยีม 3.87 .965 สูง 

- มีความทุมเทแรงใจในแตละชิ้นงานอยางเทาเทียม 3.45 .956 สูง 

- ทํางานในแตละชิ้นงานอยางเทาเทียม โดยปราศจากอคติตอเนื้อ 3.54 1.047 สูง 

   งานที่ทาํและเรื่องสวนตัว    

รวม 3.61 .829 สูง 

การใหบริการอยางรวดเร็ว    

- ใชเวลาในการทํางานที่ไดรับมอบหมายเพียงไมนาน ทาํใหงาน 4.38 .756 สูงมาก 

   แตละชิน้เสรจ็อยางรวดเร็ว    

- สงมอบงานทีไดรับมอบหมายกอนกาํหนดเวลาสงมอบงาน 4.62 .646 สูงมาก 

- สงมอบงานที่ไดรับมอบหมายภายในกาํหนดเวลาสงมอบงาน 4.09 .872 สูง 

รวม 4.36 .595 สูงมาก 

การใหบริการอยางเพียงพอ    

- สามรถทํางานไดตามจํานวนชิ้นงานที่ไดรับมอบหมาย 4.44 .694 สูงมาก 

- จํานวนชิ้นงานแตละวนัทีท่าํเสร็จในระดบัเหมาะสมกบัความ 3.55 1.025 สูง 

  เปนจริง    

- พรอมที่จะทาํงานนอกเวลาเพื่อเรงรัดใหจํานวนชิน้งานสวนรวม 3.73 1026. สูง 

   เสร็จทนักําหนดเวลา    

รวม 3.90 .676 สูง 
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ตาราง 7 (ตอ) 

 

ระดับประสิทธภิาพในการ

ทํางาน ประสิทธิภาพในการทํางาน 

X  ..DS    แปลผล 

การใหบริการอยางตอเนื่อง    

- ปฏิบัติงานอยางสม่ําเสมอตอเนื่องโดยยดึเปนภารกิจหนาที่ที ่ 3.67 1.014 สูง 

   ควรปฏิบัติประจํา    

- ถึงแมวางานที่ทาํนัน้จะไมใชภารกิจหนาที่ของตน  กย็นิดีที่จะ 3.59 .874 สูง 

   ทํางานนั้นอยางสม่ําเสมอตอเนื่อง    

- ปฏิบัติงานโดยยึดสวนรวมเปนหลัก มิใชยึดความพอใจเพื่อหยุด 3.62 .877 สูง 

   การทํางานเปนที่ตัง้    

รวม 3.62 .650 สูง 

การใหบริการอยางกาวหนา    

- ทุมเทความรูความสามารถ เพื่อที่จะเรียนรูส่ิงใหมๆ เพิ่มเติม 3.83 .762 สูง 

  เพื่อใหเกิดความกาวหนาในหนาที่การงาน    

- พรอมที่จะปรับปรุงวิธีการทํางานเพื่อเพิม่ประสิทธิภาพใหมาก 4.12 .803 สูง 

   ข้ึนโดยใชทรัพยากรเทาเดมิ    

- พรอมที่จะทาํงานในตําแหนงที่สูงขึน้ ถงึแมวาตนจะไมมี 3.01 .946 ปานกลาง 

   ประสบการณมากอนเลย    

รวม 3.65 .628 สูง 

ภาพรวมประสิทธิภาพในการทํางาน 3.78 .642 สูง 
 

  

 จากตาราง 7 ผลการวิเคราะหขอมูลประสิทธิภาพในการทํางาน โดยวิเคราะหคาเฉลี่ยและคา

เบี่ยงเบนมาตรฐาน พบวา โดยรวมอยูในระดับสูง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.78 เมื่อศึกษาเปนรายดาน 

พบวา 
 

 การใหบริการอยางเทาเทียม 
 พนักงานมีความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการทํางาน ในดานการใหบริการอยางเทาเทียม  

พบวา โดยรวมอยูในระดับสูง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.61 
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 เมื่อศึกษาเปนรายขอ พบวา ทุมเทแรงกายในแตละชิ้นอยางเทาเทียม ทุมเทแรงใจในแตละ

ชิ้นงานอยางเทาเทียม และการทํางานในแตละชิ้นงานอยางเทาเทียมโดยปราศจากอคติตอเนื้องานที่

ทําและเรื่องสวนตัว อยูในระดับสูง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.87   3.45 และ 3.54  ตามลําดับ 
 การใหบริการอยางรวดเร็ว 
 พนักงานมีความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการทํางาน ดานการใหบริการอยางรวดเร็ว  

พบวา โดยรวมอยูในระดับสูงมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.36 

 เมื่อศึกษาเปนรายขอ พบวา ใชเวลาในการทํางานที่ไดรับมอบหมายเพียงไมนาน ทําใหงาน

แตละชิ้นเสร็จอยางรวดเร็ว และสงมอบงานที่ไดรับมอบหมายกอนกําหนดเวลาสงมอบงาน อยูใน

ระดับสูงมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.38 และ 4.62 ตามลําดับ สงมอบงานที่ไดรับมอบหมายภายใน

กําหนดเวลาสงมอบงาน อยูในระดับสูง โดยมีคาเฉลี่ย 4.09     

 

 การใหบริการอยางเพียงพอ 
 พนักงานมีความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการทํางาน ในดานการใหบริการอยาง

เพียงพอ  พบวา โดยรวมอยูในระดับสูง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.90 

 เมื่อศึกษาเปนรายขอ พบวา สามารถทํางานไดตามจํานวนชิ้นงานที่ไดรับมอบหมาย อยูในร

ะดับสูงมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.44   จํานวนชิ้นงานแตละวันที่ทําเสร็จในระดับเหมาะสมกับความ

เปนจริง และพรอมที่จะทํางานนอกเวลาเพื่อเรงรัดใหจํานวนชิ้นงานสวนรวมเสร็จทันกําหนดเวลา อยู

ในระดับสูง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.55 และ 3.73 ตามลําดับ 
 

 การใหบริการอยางตอเนื่อง 
 พนักงานมีความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการทํางาน ในดานการใหบริการอยาง

ตอเนื่อง  พบวา โดยรวมอยูในระดับสูง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.62 

 เมื่อศึกษาเปนรายขอ พบวา สามารถปฏิบัติงานอยางสม่ําเสมอตอเนื่องโดยยึดเปนภารกิจ

หนาที่ที่ควรปฏิบัติประจํา ถึงแมวางานที่ทํานั้นจะไมใชภารกิจหนาที่ของตน ก็มีความยินดีที่จะทํางาน

อยางสม่ําเสมอตอเนื่อง   และสามารถปฏิบัติงานโดยยึดสวนรวมเปนหลัก มิใชยึดความพอใจเพื่อหยุด

การทํางานเปนที่ตั้ง อยูในระดับสูง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.67   3.59  และ 3.62 ตามลําดับ 
 

 การใหบริการอยางกาวหนา 
 พนักงานมีความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการทํางาน ในดานการใหบริการอยาง

กาวหนา  พบวา โดยรวมอยูในระดับสูง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.65  
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 เมื่อศึกษาเปนรายขอ พบวา ทุมเทความรูความสามารถเพื่อที่จะเรียนรูส่ิงใหม ๆ เพิ่มเติม

เพื่อใหเกิดความกาวหนาในหนาที่การงาน และพรอมที่จะปรับปรุงวิธีการทํางานเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ

ใหมากขึ้น โดยใชทรัพยากรเทาเดิม อยูในระดับสูงมาก โดยมีคาเฉลี่ย 3.83 และ 4.12  ตามลําดับ 

พรอมที่จะทํางานในตําแหนงที่สูงขึ้น ถึงแมวาตนจะไมมีประสบการณมากอนเลย อยูในระดับสูงปาน

กลาง โดยมีคาเฉลี่ย 3.01  

 

ตาราง 8 คาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของประสิทธิผลในการทํางาน 

 

ระดับประสิทธผิลในการทํางาน
ประสิทธิผลในการทาํงาน 

X  ..DS    แปลผล 

-คุณภาพงานที่ทาํ 3.91 .874 สูง 

-ปริมาณงานที่ทาํ 3.56 1.070 สูง 

-การพัฒนาคณุภาพสวนบคุคล 4.23 .843 สูงมาก 

-การพัฒนาการจัดการบริหาร 3.81 1.030 สูง 

รวม 3.87 .711 สูง 

  

 จากตาราง 8 ผลการวิเคราะหขอมูลประสิทธิผลในการทํางาน โดยวิเคราะหคาเฉลี่ยและคา

เบี่ยงเบนมาตรฐาน พบวา โดยรวมอยูในระดับสูง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.87  

 เมื่อศึกษาเปนรายขอ พบวา คุณภาพงานที่ทํา   ปริมาณงานที่ทํา และการพัฒนาการจัดการ

บริหาร  อยูในระดับสูง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.91 3.56 และ 3.81 ตามลําดับ และการพัฒนาคุณภาพ

สวนบุคคล อยูในระดับสูงมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.23 

 

ตอนที่ 6 การวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน 

 

 ตอนที่ 6.1 การวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน โดยใชสถิติการวิเคราะหความ

แปรปรวนของตัวแปร 2 ตัวที่เปนอิสระตอกัน (Independent-Sample T-test) ในสวนนี้ตัวแปรที่นํามา

ศึกษา ไดแก  
 

 ตัวแปรอิสระ ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา กลุมธุรกิจ ตําแหนงงาน ประสบการณการ

ทํางาน และเงินเดือนของพนักงานบริษัท ฟลิปส (ประเทศไทย) จํากัด 

 ตัวแปรตาม  ไดแก ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ฟลิปส 

(ประเทศไทย) จํากัด 
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มีผลการทดสอบดังนี้ 
 

 สมมติฐานขอที่ 1 พนักงานบริษัท ฟลิปส อิเล็กทรอนิกส (ประเทศไทย) จํากัด ที่มีปจจัย

สวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา กลุมธุรกิจ ตําแหนงงาน ประสบการณทํางาน และรายได

ตอเดือนแตกตางกัน มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการทํางานบริษัท  ฟลิปส อิเล็กทรอนิกส 

(ประเทศไทย) จํากัด แตกตางกัน 

 การทดสอบสมมติฐานขอที่ 1.1 มีประสิทธิภาพในการทํางานบริษัท บริษัท ฟลิปส 

อิเล็กทรอนิกส (ประเทศไทย) จํากัด สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังนี้ 
 H0 : พนกังานที่มีเพศแตกตางกนั มีประสิทธิภาพในการทํางานบริษทั ฟลิปส 

อิเล็กทรอนกิส (ประเทศไทย) จํากัด ไมแตกตางกัน 

 H1 : พนกังานที่มีเพศแตกตางกนั มีประสิทธิภาพในการทํางานบริษทั ฟลิปส 

อิเล็กทรอนกิส (ประเทศไทย) จํากัด แตกตางกนั 

 การทดสอบสมมติฐานขอที่ 1.2 ประสิทธิผลในการทํางานบริษัท ฟลิปส อิเล็กทรอนิกส 

(ประเทศไทย) จํากัด สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังนี้ 
 H0 : พนักงานที่มีเพศแตกตางกัน มีประสิทธิผลในการทํางานบริษัท ฟลิปส อิเล็กทรอนิกส 

(ประเทศไทย) จํากัด ไมแตกตางกัน 

 H1 : พนักงานที่มีเพศแตกตางกัน มีประสิทธิผลในการทํางานบริษัท ฟลิปส อิเล็กทรอนิกส 

(ประเทศไทย) จํากัด แตกตางกัน  

 

ตาราง 9 การเปรียบเทียบความแตกตางของประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการทํางานของพนักงาน   

  บริษทั ฟลิปส อิเล็กทรอนกิส (ประเทศไทย) จาํกัดจาํแนกตามเพศ         

 

ประสิทธิภาพและประสทิธิผลในการทํางาน Leven’s test for Equality of Variances 
 F Sig. 

ประสิทธิภาพในการทํางาน 0.059 0.808 

ประสิทธิผลในการทาํงาน 0.038 0.848 
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ตาราง 9 (ตอ) 
 
ประสิทธิภาพและประสทิธิผล t-test for Equality of Variances 

ในการทํางาน  เพศ N X S.D. t df p 
ประสิทธิภาพในการทํางาน ชาย 213 3.80 0.49 -1.228 398 0.219 

 หญิง 187  3.86 0.47    

ประสิทธิผลในการทาํงาน ชาย 213 3.81 0.71 -1.965* 398 0.049 

  หญิง 187   3.95 0.70       

  

*มีนัยสาํคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 

 

 จากตาราง 9 ผลการวิเคราะห พบวา 
 

 ผลการทดสอบสมมติฐานขอที่ 1.1 
 ผลการทดสอบความแปรปรวนของกลุมตัวอยาง 2 กลุม ดวย Levene’s test ในการทดสอบ

ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน บริษัท ฟลิปส (ประเทศไทย) จํากัด พบวามีคา Sig. มากกวา 

0.05  แสดงวาคาความแปรปรวนไมแตกตางกันจึงใช t-test สําหรับ Equal Variances assumed ผล

การเปรียบเทียบความแตกตางกันของประสิทธิภาพในการทํางาน จําแนกตามเพศ โดยใชสถิติทดสอบ 

Independent t-test พบวา มีคา Probability (P) เทากับ 0.219 ซึ่งมากกวา .05 นั่นก็คือ ยอมรับ

สมมติฐานหลัก (H0) ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่มีเพศแตกตางกัน มี

ประสิทธิภาพในการทํางานบริษัท ฟลิปส อิเล็กทรอนิกส (ประเทศไทย) จํากัดไมแตกตางกัน  

 

 ผลการทดสอบสมมติฐานขอที่ 1.2 

 ผลการทดสอบความแปรปรวนของกลุมตัวอยาง 2 กลุม ดวย Levene’s test ในการทดสอบ

ประสิทธิผลในการทํางานของพนักงาน บริษัท ฟลิปส (ประเทศไทย) จํากัด พบวามีคา Sig. มากกวา 

0.05  แสดงวาคาความแปรปรวนไมแตกตางกันจึงใช t-test สําหรับ Equal Variances assumed ผล

การเปรียบเทียบความแตกตางกันของประสิทธิผลในการทํางาน จําแนกตามเพศ โดยใชสถิติทดสอบ 

Independent t-test พบวา มีคา Probability (P) เทากับ 0.049 ซึ่งนอยกวา 0.05 แสดงวา ปฏิเสธ

สมมติฐานหลัก (H0) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่มีเพศแตกตางกัน มี

ประสิทธิผลในการทํางานบริษัท ฟลิปส อิเล็กทรอนิกส (ประเทศไทย) จํากัดแตกตางกัน อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
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 ตอนที่ 6.2 การวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน โดยใชสถิติการวิเคราะหความแปรปรวน

ของตัวแปรมากกวา 2 ตัว (One-Way Analysis of Variance: One-Way ANOVA) 
 

 การทดสอบสมมติฐานขอที่ 1.3 มีประสิทธิภาพในการทํางานบริษัท บริษัท ฟลิปส อิเล็กทรอนิกส 

(ประเทศไทย) จํากัด สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังนี้ 

 H0 : พนักงานที่มีอายุแตกตางกัน มีประสิทธิภาพในการทํางานบริษัท บริษัท ฟลิปส 

อิเล็กทรอนิกส (ประเทศไทย) จํากัด ไมแตกตางกัน 

 H1 : พนักงานที่มีอายุแตกตางกัน มีประสิทธิภาพในการทํางานบริษัท ฟลิปส อิเล็กทรอนิกส 

(ประเทศไทย) จํากัด แตกตางกัน 
 

 การทดสอบสมมติฐานขอที่ 1.4 ประสิทธิผลในการทํางานบริษัท ฟลิปส อิเล็กทรอนิกส 

(ประเทศไทย) จํากัด สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังนี้ 
 H0 : พนักงานที่มีอายุแตกตางกัน มีประสิทธิผลในการทํางานบริษัท ฟลิปส อิเล็กทรอนิกส 

(ประเทศไทย) จํากัด ไมแตกตางกัน 

 H1 : พนักงานที่มีอายุแตกตางกัน มีประสิทธิผลในการทํางานบริษัท ฟลิปส อิเล็กทรอนิกส 

(ประเทศไทย) จํากัด แตกตางกัน 
 
ตาราง 10 การเปรียบเทียบความแตกตางของประสิทธิภาพและประสทิธิผลในการทาํงาน ของ  

  พนักงานบรษิัท ฟลิปส อิเล็กทรอนกิส (ประเทศไทย) จํากัดจําแนกตามอาย ุ 
 

ประสิทธิภาพ Leven Statistic df1 df2 Sig. 
ประสิทธิผลในการทาํงาน         

ประสิทธิภาพในการทํางาน 0.526 3 396 0.667 

ประสิทธิผลในการทาํงาน 0.289 3 396 0.833 
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ตาราง 10 (ตอ) 
 

ประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลในการทาํงาน 

แหลง 
ความ

แปรปรวน 

df SS MS F Sig. 

ประสิทธิภาพในการ ระหวางกลุม 3 0.994 0.331 1.423 0.236

ทํางาน ภายในกลุม 396 92.206 0.233     

 รวม 399 93.199       

ประสิทธิผลในการ ระหวางกลุม 3 2.455 0.818 1.622 0.184

ทํางาน ภายในกลุม 396 199.793 0.505     

 รวม 399 202.248       
 

 

 จากตาราง 10 ผลการวิเคราะห พบวา 
 

 ผลการทดสอบสมมติฐานขอที่ 1.3 
 ผลการทดสอบความแปรปรวนของกลุมตัวอยาง 2 กลุม ดวย Levene’s test ในการทดสอบ

ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน บริษัท ฟลิปส อิเล็กทรอนิกส (ประเทศไทย) จํากัดพบวามีคา 

Sig. มากกวา 0.05  แสดงวาคาความแปรปรวนไมแตกตางกันจึงใช One way ANOVA (F-test) ผล

การเปรียบเทียบความแตกตางกันของประสิทธิภาพในการทํางาน จําแนกตามอายุ โดยใชสถิติทดสอบ 

One way ANOVA (F-test) พบวา มีคา Sig. เทากับ 0.236 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นก็คือ ยอมรับ

สมมติฐานหลัก (H0) ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่มีอายุแตกตางกัน มี

ประสิทธิภาพในการทํางานบริษัท ฟลิปส อิเล็กทรอนิกส (ประเทศไทย) จํากัด ไมแตกตางกัน  

 

 ผลการทดสอบสมมติฐานขอที่ 1.4 

 ผลการทดสอบความแปรปรวนของกลุมตัวอยาง 2 กลุม ดวย Levene’s test ในการทดสอบ

ประสิทธิผลในการทํางานของพนักงาน บริษัท ฟลิปส อิเล็กทรอนิกส (ประเทศไทย) จํากัดพบวามีคา 

Sig. มากกวา 0.05  แสดงวาคาความแปรปรวนไมแตกตางกันจึงใช One way ANOVA (F-test) ผล

การเปรียบเทียบความแตกตางกันของประสิทธิผลในการทํางาน จําแนกตามอายุ โดยใชสถิติทดสอบ 

One  way ANOVA (F-test) พบวา มีคา Sig. เทากับ 0.184 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นก็คือ ยอมรับ

สมมติฐานหลัก (H0) ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่มีอายุแตกตางกัน มี

ประสิทธิผลในการทํางานบริษัท ฟลิปส อิเล็กทรอนิกส (ประเทศไทย) จํากัด ไมแตกตางกัน อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
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 การทดสอบสมมติฐานขอที่ 1.5 ประสิทธิภาพในการทํางานบริษัท ฟลิปส อิเล็กทรอนิกส 
(ประเทศไทย) จํากัด สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังนี้ 
 H0 : พนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกตางกัน มีประสิทธิภาพในการทํางานบริษัท ฟลิปส 
อิเล็กทรอนิกส (ประเทศไทย) จํากัด ไมแตกตางกัน 
 H1 : พนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกตางกัน มีประสิทธิภาพในการทํางานบริษัท ฟลิปส 
อิเล็กทรอนิกส (ประเทศไทย) จํากัด แตกตางกัน 
 

 การทดสอบสมมติฐานขอที่ 1.6 ประสิทธิผลในการทํางานบริษัท ฟลิปส อิเล็กทรอนิกส 
(ประเทศไทย) จํากัด สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังนี้ 
 H0 : พนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกตางกัน มีประสิทธิผลในการทํางานบริษัท ฟลิปส 
อิเล็กทรอนิกส (ประเทศไทย) จํากัด ไมแตกตางกัน 
 H1 : พนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกตางกัน มีประสิทธิผลในบริษัท ฟลิปส อิเล็กทรอนิกส 
(ประเทศไทย) จํากัดแตกตางกัน 

 

ตาราง 11 การเปรียบเทียบความแตกตางของประสิทธิภาพและประสทิธิผลในการทาํงานของพนักงาน   

  บริษทั ฟลิปส อิเล็กทรอนกิส (ประเทศไทย) จาํกัด จําแนกตามระดบัการศึกษา 
 

ประสิทธิภาพ Leven Statistic df1 df2 Sig. 
ประสิทธิผลในการทาํงาน         

ประสิทธิภาพในการทํางาน 0.009 2 397 0.926 

ประสิทธิผลในการทาํงาน 0.688 2 397 0.412 
     

ประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลในการทาํงาน 

แหลง 
ความแปรปรวน 

df SS MS F Sig. 

ประสิทธิภาพในการ ระหวางกลุม 2 2.173 1.087 4.739** 0.009

ทํางาน ภายในกลุม 397 91.026 0.229     

 รวม 399 93.199       

ประสิทธิผลในการ ระหวางกลุม 2 4.217 2.109 4.227* 0.015

ทํางาน ภายในกลุม 397 198.030 0.499     

 รวม 399 202.248       
 

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
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 จากตาราง 11 ผลการวิเคราะห พบวา 
 

 ผลการทดสอบสมมติฐานขอที่ 1.5 
 ผลการทดสอบความแปรปรวนของกลุมตัวอยาง 2 กลุม ดวย Levene’s test ในการทดสอบ

ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน บริษัท ฟลิปส อิเล็กทรอนิกส (ประเทศไทย) จํากัดพบวามีคา 

Sig. มากกวา 0.05  แสดงวาคาความแปรปรวนไมแตกตางกันจึงใช One way ANOVA (F-test) ผล

การเปรียบเทียบความแตกตางกันของประสิทธิภาพในการทํางาน จําแนกตามระดับการศึกษา โดยใช

สถิติทดสอบ One way ANOVA (F-test) พบวา มีคา Sig. เทากับ 0.009 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นก็คือ 

ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่มีระดับการศึกษา

แตกตางกัน มีประสิทธิภาพในการทํางานบริษัท ฟลิปส อิเล็กทรอนิกส (ประเทศไทย) จํากดัแตกตางกนั 

อยางมีนัยสําคัญยิ่งทางสถิติที่ระดับ 0.01 

 

 ผลการทดสอบสมมติฐานขอที่ 1.6 

 ผลการทดสอบความแปรปรวนของกลุมตัวอยาง 2 กลุม ดวย Levene’s test ในการทดสอบ

ประสิทธิผลในการทํางานของพนักงาน บริษัท ฟลิปส อิเล็กทรอนิกส (ประเทศไทย) จํากัดพบวามีคา 

Sig. มากกวา 0.05  แสดงวาแตกตางกันจึงใช One way ANOVA (F-test) ผลการเปรียบเทียบความ

แตกตางกันของประสิทธิผลในการทํางาน จําแนกตามระดับการศึกษา โดยใชสถิติทดสอบ One way 

ANOVA (F-test) พบวา มีคา Sig. เทากับ 0.015 ซึ่งนอยกวา 0.05 นั่นก็คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก 

(H1) ยอมรับสมมติฐานรอง (H0) หมายความวา พนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกตางกัน มีประสิทธิผล

ในการทํางานบริษัท ฟลิปส อิเล็กทรอนิกส (ประเทศไทย) จํากัด แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ

ที่ระดับ 0.05  

 

  เพื่อใหทราบวา บริษัท ฟลิปส อิเล็กทรอนิกส (ประเทศไทย) จํากัด ที่มีระดับการศึกษา

แตกตางกัน  มีความคิดเห็นตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการทํางานแตกตางกันเปนรายคูใดบาง  

ดังนั้น  ผูวิจัยจึงทําการทดสอบความแตกตางของคะแนนเฉลี่ยเปนรายคูโดยใชวิธีการทดสอบแบบ 

LSD ปรากฏดังตารางตอไปนี้ 
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ตาราง 12 การเปรียบเทียบความแตกตางของประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานบริษัท ฟลิปส   

 อิเล็กทรอนิกส (ประเทศไทย) จํากัดจําแนกตามระดับการศึกษา โดยเปรียบเทียบรายคูดวยวิธี LSD 
 

ระดับการศึกษา  
 

ตํากวาปริญญาตร ี ปริญญาตร ี สูงกวาปรญิญาตร ี

 X 3.64 3.88 3.77 

ต่ํากวาปริญญาตรี 3.64  -0.24 -0.13 

   (0.136) (0.931) 

ปริญญาตรี 3.88   0.11* 

    (0.041) 

สูงกวาปริญญาตรี 3.77    
     

 

* มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
  

 จากตาราง 12 ผลการเปรียบเทียบความแตกตางของประสิทธิภาพในการทํางานของ

พนักงานบริษัท ฟลิปส อิเล็กทรอนิกส (ประเทศไทย) จํากัดจําแนกตามระดับการศึกษา โดย

เปรียบเทียบรายคูดวยวิธี LSD  พบวา พนักงานที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรี กับพนักงานที่มีระดับ

การศึกษาสูงกวาปริญญาตรี มี Probability (p) เทากับ 0.041 ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวา 

พนักงานที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรี มีประสิทธิภาพในการทํางานบริษัท ฟลิปส อิเล็กทรอนิกส 

(ประเทศไทย) จํากัด  แตกตางเปนรายคูกับพนักงานที่มีระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยพนักงานที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรี มีประสิทธิภาพในการ

ทํางานของพนักงานบริษัท ฟลิปส (ประเทศไทย) จํากัด อยูในระดับที่มากกวาพนักงานที่มีระดับ

การศึกษาสูงกวาปริญญาตรี โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.11 

 สําหรับรายคูอ่ืนไมพบวามีความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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ตาราง 13 การเปรียบเทียบความแตกตางของประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานบริษัท ฟลิปส   

      อิเล็กทรอนิกส (ประเทศไทย) จํากัดจําแนกตามระดบัการศึกษา โดยเปรียบเทยีบรายคูดวยวิธ ีLSD 
 

ระดับการศึกษา  
 

ตํากวาปริญญาตร ี ปริญญาตร ี สูงกวาปรญิญาตร ี

 X 3.64 3.95 3.78 

ต่ํากวาปริญญาตรี 3.64  -0.31* -0.14 

   (0.038) (0.126) 

ปริญญาตรี 3.95   0.17 

    (0.641) 

สูงกวาปริญญาตรี 3.78    
     
 

* มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
  

 จากตาราง 13 ผลการเปรียบเทียบความแตกตางของประสิทธิผลในการทํางานของพนักงาน

บริษัท ฟลิปส อิเล็กทรอนิกส (ประเทศไทย) จํากัด  จําแนกตามระดับการศึกษา โดยเปรียบเทียบรายคู

ดวยวิธี LSD  พบวา พนักงานที่มีระดับการศึกษาต่ําปริญญาตรี กับพนักงานที่มีระดับการศึกษา

ปริญญาตรี มี Probability (p) เทากับ 0.038 ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความวา พนักงานที่มีระดับ

การศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี มีประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานบริษัท ฟลิปส อิเล็กทรอนิกส

(ประเทศไทย) จํากัด แตกตางเปนรายคูกับพนักงานที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรี อยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยพนักงานที่มีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี มีประสิทธิผลในการทํางาน

ของพนักงานบริษัท ฟลิปส อิเล็กทรอนิกส (ประเทศไทย) จํากัด อยูในระดับที่นอยกวาพนักงานที่มี

ระดับการศึกษาปริญญาตรี โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.31 

 สําหรับรายคูอ่ืนไมพบวามีความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 

 การทดสอบสมมติฐานขอที่ 1.7 ประสิทธิภาพในการทํางานบริษัท ฟลิปส อิเล็กทรอนิกส 

(ประเทศไทย) จํากัด สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังนี้ 
 H0 : พนักงานที่มีกลุมธุรกิจแตกตางกัน มีประสิทธิภาพในการทํางานบริษัท ฟลิปส 

อิเล็กทรอนิกส (ประเทศไทย) จํากัด ไมแตกตางกัน 

 H1 : พนักงานที่มีกลุมธุรกิจแตกตางกัน มีประสิทธิภาพในการทํางานบริษัท ฟลิปส 

อิเล็กทรอนิกส (ประเทศไทย) จํากัด แตกตางกัน 
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 การทดสอบสมมติฐานขอที่ 1.8 ประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานบริษัท ฟลิปส 
อิเล็กทรอนิกส (ประเทศไทย) จํากัด สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังนี้ 
 H0 : พนักงานที่มีกลุมธุรกิจแตกตางกัน มีประสิทธิผลในการทํางานบริษัท ฟลิปส 
อิเล็กทรอนิกส (ประเทศไทย) จํากัด ไมแตกตางกัน 
 H1 : พนักงานที่มีกลุมธุรกิจแตกตางกัน มีประสิทธิผลในการทํางานบริษัท ฟลิปส 
อิเล็กทรอนิกส (ประเทศไทย) จํากัด แตกตางกัน 
 

ตาราง 14 แสดงผลการเปรยีบเทยีบความแตกตางของประสิทธิภาพและประสิทธผิลในการทํางาน ของ
พนกังานบริษทั ฟลิปส อิเลก็ทรอนกิส (ประเทศไทย) จาํกัด จาํแนกตามกลุมธุรกิจ 

 

ประสิทธิภาพ Leven Statistic df1 df2 Sig. 
ประสิทธิผลในการทาํงาน         

ประสิทธิภาพในการทํางาน 1.281 2 397 0.265 

ประสิทธิผลในการทาํงาน 0.046 2 397 0.832 
 

ประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลในการ

ทํางาน 

แหลง 
ความแปรปรวน 

df SS MS F Sig. 

ประสิทธิภาพในการ ระหวางกลุม 2 0.009 0.005 0.020 0.980
ทํางาน ภายในกลุม 397 93.190 0.235     
 รวม 399 93.199       
ประสิทธิผลในการ ระหวางกลุม 2 1.111 0.555 1.096 0.335
ทํางาน ภายในกลุม 397 201.137 0.507     
 รวม 399 202.248       

  
 จากตาราง 14 ผลการวิเคราะห พบวา 
 

 ผลการทดสอบสมมติฐานขอที่ 1.7 
 ผลการทดสอบความแปรปรวนของกลุมตัวอยาง 2 กลุม ดวย Levene’s test ในการทดสอบ
ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน บริษัท ฟลิปส อิเล็กทรอนิกส (ประเทศไทย) จํากัด พบวามีคา 
Sig. มากกวา 0.05  แสดงวาคาความแปรปรวนไมแตกตางกันจึงใช One way ANOVA (F-test) ผล
การเปรียบเทียบความแตกตางกันของประสิทธิภาพในการทํางาน จําแนกตามกลุมธุรกิจ โดยใชสถิติ
ทดสอบ One way ANOVA (F-test) พบวา มีคา Sig. เทากับ 0.980 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นก็คือ ยอมรับ
สมมติฐานหลัก (H0) ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่มีกลุมธุรกิจแตกตางกัน มี
ประสิทธิภาพในการทํางานบริษัท ฟลิปส อิเล็กทรอนิกส (ประเทศไทย) จํากัด ไมแตกตางกัน  
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 ผลการทดสอบสมมติฐานขอที่ 1.8 

 ผลการทดสอบความแปรปรวนของกลุมตัวอยาง 2 กลุม ดวย Levene’s test ในการทดสอบ

ประสิทธิผลในการทํางานของพนักงาน บริษัท ฟลิปส อิเล็กทรอนิกส (ประเทศไทย) จํากัด พบวามีคา 

Sig. มากกวา 0.05  แสดงวาคาความแปรปรวนไมแตกตางกันจึงใช One way ANOVA (F-test) ผล

การเปรียบเทียบความแตกตางกันของประสิทธิผลในการทํางาน จําแนกตามกลุมธุรกิจ โดยใชสถิติ

ทดสอบ One way ANOVA (F-test) พบวา มีคา Sig. เทากับ 0.335  ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นกค็อื ยอมรับ

สมมติฐานหลัก (H0) ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่มีกลุมธุรกิจแตกตางกัน มี

ประสิทธิผลในการทํางานบริษัท ฟลิปส อิเล็กทรอนิกส (ประเทศไทย) จํากัด ไมแตกตางกัน  

 

 การทดสอบสมมติฐานขอที่ 1.9 ประสิทธิภาพในการทํางานบริษัท ฟลิปส อิเล็กทรอนิกส 

(ประเทศไทย) จํากัด สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังนี้ 
  H0 : พนักงานที่มีตําแหนงงานแตกตางกัน มีประสิทธิภาพในการทํางานบริษัท ฟลิปส 

อิเล็กทรอนิกส (ประเทศไทย) จํากัด ไมแตกตางกัน 

 H1 : พนักงานที่มีตําแหนงงานแตกตางกัน มีประสิทธิภาพในการทํางานบริษัท ฟลิปส 

อิเล็กทรอนิกส (ประเทศไทย) จํากัด แตกตางกัน 
 

 การทดสอบสมมติฐานขอที่ 1.10 ประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานบริษัท ฟลิปส 

อิเล็กทรอนิกส (ประเทศไทย) จํากัด สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังนี้ 
 H0 : พนักงานที่มีตําแหนงงานแตกตางกัน มีประสิทธิผลในการทํางานบริษัท ฟลิปส 

อิเล็กทรอนิกส (ประเทศไทย) จํากัด ไมแตกตางกัน 

   H1    : พนกังานที่มีตาํแหนงงานแตกตางกัน มีประสิทธิผลในการทํางานบริษัท ฟลิปส 

อิเล็กทรอนกิส (ประเทศไทย) จํากัด แตกตางกนั 
 

ตาราง 15 การเปรียบเทียบความแตกตางของประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการทํางาน ของ   

  พนักงานบริษัท ฟลิปส อิเล็กทรอนิกส (ประเทศไทย) จํากัด จําแนกตามตําแหนงงาน 
 

ประสิทธิภาพ Leven Statistic df1 df2 Sig. 
ประสิทธิผลในการทาํงาน         

ประสิทธิภาพในการทํางาน 0.835 2 397 0.442 

ประสิทธิผลในการทาํงาน 0.984 2 397 0.383 
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ตาราง 15 (ตอ) 
 
 

ประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลในการทาํงาน 

แหลง 
ความแปรปรวน 

df SS MS F Sig. 

ประสิทธิภาพในการ ระหวางกลุม 2 0.137 0.068 0.292 0.747

ทํางาน ภายในกลุม 397 93.063 0.234     

 รวม 399 93.199       

ประสิทธิผลในการ ระหวางกลุม 2 0.003 0.002 0.003 0.997

ทํางาน ภายในกลุม 397 202.244 0.509     

 รวม 399 202.248       

 

 จากตาราง 15 ผลการวิเคราะห พบวา 
 

 ผลการทดสอบสมมติฐานขอที่ 1.9 
 ผลการทดสอบความแปรปรวนของกลุมตัวอยาง 2 กลุม ดวย Levene’s test ในการทดสอบ

ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน บริษัท ฟลิปส อิเล็กทรอนิกส (ประเทศไทย) จํากัด พบวามีคา 

Sig. มากกวา 0.05  แสดงวาคาความแปรปรวนไมแตกตางกันจึงใช One way ANOVA (F-test) ผล

การเปรียบเทียบความแตกตางกันของประสิทธิภาพในการทํางาน จําแนกตามตําแหนงงาน โดยใชสถติิ

ทดสอบ One way ANOVA (F-test) พบวา มีคา Sig. เทากับ 0.747 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นก็คือ ยอมรับ

สมมติฐานหลัก (H0) ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่มีตําแหนงงานแตกตางกัน 

มีประสิทธิภาพในการทํางานบริษัท ฟลิปส อิเล็กทรอนิกส (ประเทศไทย) จํากัด ไมแตกตางกัน  
 

 ผลการทดสอบสมมติฐานขอที่ 1.10 

 ผลการทดสอบความแปรปรวนของกลุมตัวอยาง 2 กลุม ดวย Levene’s test ในการทดสอบ

ประสิทธิผลในการทํางานของพนักงาน บริษัท ฟลิปส อิเล็กทรอนิกส (ประเทศไทย) จํากัด พบวามีคา 

Sig. มากกวา 0.05  แสดงวาคาความแปรปรวนไมแตกตางกันจึงใช One way ANOVA (F-test) ผล

การเปรียบเทียบความแตกตางกันของประสิทธิผลในการทํางาน จําแนกตามตําแหนงงาน โดยใชสถิติ

ทดสอบ One way ANOVA (F-test) พบวา มีคา Sig. เทากับ 0.997  ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นกค็อื ยอมรับ

สมมติฐานหลัก (H0) ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่มีตําแหนงงานแตกตางกัน 

มีประสิทธิผลในการทํางานบริษัท ฟลิปส อิเล็กทรอนิกส (ประเทศไทย) จํากัด ไมแตกตางกัน  
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 การทดสอบสมมติฐานขอที่ 1.11 ประสิทธิภาพในการทํางานบริษัท ฟลิปส อิเล็กทรอนิกส 

(ประเทศไทย) จํากัดสามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังนี้ 
 H0 : พนักงานที่มีประสบการณการทํางานแตกตางกัน มีประสิทธิภาพในการทํางานบริษัท 

ฟลิปส อิเล็กทรอนิกส (ประเทศไทย) จํากัด ไมแตกตางกัน 

 H1 : พนักงานที่มีประสบการณการทํางานแตกตางกัน มีประสิทธิภาพในการทํางานบริษัท 

ฟลิปส อิเล็กทรอนิกส (ประเทศไทย) จํากัด แตกตางกัน 
 

 การทดสอบสมมติฐานขอที่ 1.12 ประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานบริษัท ฟลิปส 

อิเล็กทรอนิกส (ประเทศไทย) จํากัด สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังนี้ 
 H0 : พนักงานที่มีประสบการณการทํางานแตกตางกัน มีประสิทธิผลในการทํางานบริษัท 

ฟลิปส อิเล็กทรอนิกส (ประเทศไทย) จํากัด ไมแตกตางกัน 

 H1 : พนักงานที่มีประสบการณการทํางานแตกตางกัน มีประสิทธิผลในการทํางานบริษัท 

ฟลิปส อิเล็กทรอนิกส (ประเทศไทย) จํากัด แตกตางกัน 

 

ตาราง 16 การเปรียบเทียบความแตกตางของประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการทํางาน ของ  

 พนักงานบริษัท ฟลิปส อิเล็กทรอนิกส (ประเทศไทย) จํากัด จําแนกตามประสบการณการทํางาน 
 

ประสิทธิภาพ Leven Statistic df1 df2 Sig. 
ประสิทธิผลในการทาํงาน         

ประสิทธิภาพในการทํางาน 1.163 3 396 0.324 

ประสิทธิผลในการทาํงาน 1.449 3 396 0.248 
 

ประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลในการทาํงาน 

แหลง 
ความแปรปรวน 

df SS MS F Sig. 

ประสิทธิภาพในการ ระหวางกลุม 3 0.253 0.084 0.359 0.783

ทํางาน ภายในกลุม 396 92.947 0.235     

 รวม 399 93.199       

ประสิทธิผลในการ ระหวางกลุม 3 3.573 1.191 2.374 0.070

ทํางาน ภายในกลุม 396 198.675 0.502     

 รวม 399 202.248       
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 จากตาราง 16 ผลการวิเคราะห พบวา 
 

 ผลการทดสอบสมมติฐานขอที่ 1.11 
 ผลการทดสอบความแปรปรวนของกลุมตัวอยาง 2 กลุม ดวย Levene’s test ในการทดสอบ

ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน บริษัท ฟลิปส อิเล็กทรอนิกส (ประเทศไทย) จํากัด พบวามีคา 

Sig. มากกวา 0.05  แสดงวาคาความแปรปรวนไมแตกตางกันจึงใช One way ANOVA (F-test) ผล

การเปรียบเทียบความแตกตางกันของประสิทธิภาพในการทํางาน จําแนกตามประสบการณทํางาน 

โดยใชสถิติทดสอบ One way ANOVA (F-test) พบวา มีคา Sig. เทากับ 0.783  ซึ่งมากกวา 0.05 

แสดงวา ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่มี

ประสบการณทํางานแตกตางกัน มีประสิทธิภาพในการทํางานบริษัท ฟลิปส อิเล็กทรอนิกส (ประเทศ

ไทย) จํากัด ไมแตกตางกัน  

 

 ผลการทดสอบสมมติฐานขอที่ 1.12 

 ผลการทดสอบความแปรปรวนของกลุมตัวอยาง 2 กลุม ดวย Levene’s test ในการทดสอบ

ประสิทธิผลในการทํางานของพนักงาน บริษัท ฟลิปส อิเล็กทรอนิกส (ประเทศไทย) จํากัด พบวามีคา 

Sig. มากกวา 0.05  แสดงวาคาความแปรปรวนไมแตกตางกันจึงใช One way ANOVA (F-test) ผล

การเปรียบเทียบความแตกตางกันของประสิทธิผลในการทํางาน จําแนกตามประสบการณทํางาน โดย

ใชสถิติทดสอบ One way ANOVA (F-test) พบวา มีคา Sig. เทากับ 0.070  ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นก็คือ 

ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่มีประสบการณ

ทํางานแตกตางกัน มีประสิทธิผลในการทํางานบริษัท ฟลิปส อิเล็กทรอนิกส (ประเทศไทย) จํากัด ไม

แตกตางกัน  

 

 การทดสอบสมมติฐานขอที่ 1.13 ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานบริษัท ฟลิปส 

อิเล็กทรอนิกส (ประเทศไทย) จํากัด สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังนี้ 
 H0 : พนักงานที่มีรายไดตอเดือนแตกตางกัน มีประสิทธิภาพในการทํางานบริษัท ฟลิปส 

อิเล็กทรอนิกส (ประเทศไทย) จํากัด ไมแตกตางกัน 

 H1 : พนักงานที่มีรายไดตอเดือนแตกตางกัน มีประสิทธิภาพในการทํางานบริษัท ฟลิปส 

อิเล็กทรอนิกส (ประเทศไทย) จํากัด แตกตางกัน 
 

 การทดสอบสมมติฐานขอที่ 1.14 ประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานบริษัท ฟลิปส 

อิเล็กทรอนิกส (ประเทศไทย) จํากัด สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังนี้ 
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 H0 : พนักงานที่มีรายไดตอเดือนแตกตางกัน มีประสิทธิผลในการทํางานบริษัท ฟลิปส 
อิเล็กทรอนิกส (ประเทศไทย) จํากัด ไมแตกตางกัน 

 H1 : พนักงานที่มีรายไดตอเดือนแตกตางกัน มีประสิทธิผลในการทํางานบริษัท ฟลิปส 
อิเล็กทรอนิกส (ประเทศไทย) จํากัด แตกตาง 
 
ตาราง 17 การเปรียบเทียบความแตกตางของประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการทํางาน ของ   

  พนักงานบริษัท ฟลิปส อิเล็กทรอนิกส (ประเทศไทย) จํากัด จําแนกตามรายไดตอเดือน 
 

ประสิทธิภาพ Leven Statistic df1 df2 Sig. 
ประสิทธิผลในการทาํงาน         

ประสิทธิภาพในการทํางาน 1.648 2 396 0.207 

ประสิทธิผลในการทาํงาน 1.382 2 396 0.264 
 

ประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลในการทาํงาน 

แหลง 
ความแปรปรวน 

df SS MS F Sig. 

ประสิทธิภาพในการ ระหวางกลุม 3 0.543 0.181 0.774 0.509

ทํางาน ภายในกลุม 396 92.656 0.234     

 รวม 399 93.199       

ประสิทธิผลในการ ระหวางกลุม 3 2.426 0.809 1.603 0.188

ทํางาน ภายในกลุม 396 199.821 0.505     

 รวม 399 202.248       
 

 จากตาราง 17 ผลการวิเคราะห พบวา 
 

 ผลการทดสอบสมมติฐานขอที่ 1.13 
 ผลการทดสอบความแปรปรวนของกลุมตัวอยาง 2 กลุม ดวย Levene’s test ในการทดสอบ
ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน บริษัท ฟลิปส อิเล็กทรอนิกส (ประเทศไทย) จํากัด พบวามีคา 
Sig. มากกวา 0.05  แสดงวาคาความแปรปรวนไมแตกตางกันจึงใช One way ANOVA (F-test) ผล

การเปรียบเทียบความแตกตางกันของประสิทธิภาพในการทํางาน จําแนกตามรายไดตอเดือน โดยใช
สถิติทดสอบ One way ANOVA (F-test) พบวา มีคา Sig. เทากับ 0.509  ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นก็คือ 
ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่มีรายไดตอเดือน
แตกตางกัน มีประสิทธิภาพในการทํางานบริษัท ฟลิปส อิเล็กทรอนิกส (ประเทศไทย) จํากัด ไม

แตกตางกัน  
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 ผลการทดสอบสมมติฐานขอที่ 1.14 

 ผลการทดสอบความแปรปรวนของกลุมตัวอยาง 2 กลุม ดวย Levene’s test ในการทดสอบ

ประสิทธิผลในการทํางานของพนักงาน บริษัท ฟลิปส อิเล็กทรอนิกส (ประเทศไทย) จํากัด พบวามีคา 

Sig. มากกวา 0.05  แสดงวาคาความแปรปรวนไมแตกตางกันจึงใช One way ANOVA (F-test) ผล

การเปรียบเทียบความแตกตางกันของประสิทธิผลในการทํางาน จําแนกตามรายไดตอเดือน โดยใช

สถิติทดสอบ One way ANOVA (F-test) พบวา มีคา Sig. เทากับ 0.509  ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นก็คือ 

ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่มีรายไดตอเดือน

แตกตางกัน มีประสิทธิผลในการทํางานบริษัท ฟลิปส อิเล็กทรอนิกส (ประเทศไทย) จํากัด ไมแตกตางกัน  

 
 ตอนที่ 6.3 การวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน โดยใชสถิติการวิเคราะหขอมูล เพื่อ

ทดสอบสมมติฐาน โดยใชสถิติการวิเคราะหเชิงถดถอยพหุคูณแบบใสตัวแปรอิสระเปนขั้นตอน 

(Stepwise Multiple Regression Analysis) ในสวนนี้ตัวแปรที่นํามาศึกษา ไดแก  
 

 ตัวแปรอิสระ ไดแก ปจจัยดานการพัฒนาตนเอง ปจจัยดานแรงจงูใจดานปจจัยจูงใจในการ

ปฏิบัติงาน ปจจัยดานแรงจงูใจดานปจจัยค้ําจุนในการปฏิบัติงานของพนกังานบริษทั ฟลิปส 

อิเล็กทรอนกิส (ประเทศไทย) จํากัด 

 ตัวแปรตาม  ไดแก ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท  

ฟลิปส อิเล็กทรอนิกส (ประเทศไทย) จํากัด 
 

 มีผลการทดสอบดังนี ้
 
 สมมติฐานขอที่ 2 ปจจัยดานการพัฒนาตนเอง ไดแก ดานการพัฒนาทางวิชาชีพ ดานการ

พัฒนาทางรางกาย ดานการพัฒนาทางจิตใจ และดานการพัฒนาทางสังคม สามารถทํานาย

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท  ฟลิปส อิเล็กทรอนิกส  (ประเทศ

ไทย) จํากัด  
 

 สมมติฐานขอที่ 2.1 ปจจัยดานการพัฒนาตนเอง ไดแก ดานการพัฒนาทางวิชาชีพ ดาน

การพัฒนาทางรางกาย ดานการพัฒนาทางจิตใจ และดานการพัฒนาทางสังคม สามารถทํานาย

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ฟลิปส อิเล็กทรอนิกส (ประเทศไทย) จํากัด  

 ซึง่สามารถเขียนสมมติฐานทางสถิติไดดังนี้ 
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 H0  : ปจจัยดานการพัฒนาตนเอง ดานการพัฒนาทางวิชาชีพ ดานการพัฒนาทางรางกาย 

ดานการพัฒนาทางจิตใจ และดานการพัฒนาทางสังคม ไมสามารถทํานายประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ฟลิปส อิเล็กทรอนิกส (ประเทศไทย) จํากัด 

 H1   : ปจจัยดานการพัฒนาตนเอง ดานการพัฒนาทางวิชาชีพ ดานการพัฒนาทางรางกาย 

ดานการพัฒนาทางจิตใจ และดานการพัฒนาทางสังคม สามารถทํานายประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ฟลิปส อิเล็กทรอนิกส (ประเทศไทย) จํากัด 
 

แบบจําลองสมการที่ใชในการวิจัยเปนดังนี้ 
 

 ประสิทธิภาพในการทํางาน  =  a + b1ดานการพัฒนาทางวิชาชีพ + b2ดานการพัฒนาทาง

รางกาย + b3ดานการพัฒนาทางจิตใจ + b4ดานการพัฒนาทางสังคม  

 

 สมมติฐานขอที่ 2.2 ปจจัยดานการพัฒนาตนเอง ไดแก ดานการพัฒนาทางวิชาชีพ ดาน

การพัฒนาทางรางกาย ดานการพัฒนาทางจิตใจ และดานการพัฒนาทางสังคม สามารถทํานาย

ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ฟลิปส อิเล็กทรอนิกส (ประเทศไทย) จํากัด  

 ซึง่สามารถเขียนสมมติฐานทางสถิติไดดังนี้ 

 H0  : ปจจัยดานการพัฒนาตนเอง ดานการพัฒนาทางวิชาชีพ ดานการพัฒนาทางรางกาย 

ดานการพัฒนาทางจิตใจ และดานการพัฒนาทางสังคม ไมสามารถทํานายประสิทธิผลในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ฟลิปส อิเล็กทรอนิกส (ประเทศไทย) จํากัด 

 H1   : ปจจัยดานการพัฒนาตนเอง ดานการพัฒนาทางวิชาชีพ ดานการพัฒนาทางรางกาย 

ดานการพัฒนาทางจิตใจ และดานการพัฒนาทางสังคม สามารถทํานายประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน

ของพนักงานบริษัท ฟลิปส อิเล็กทรอนิกส (ประเทศไทย) จํากัด  
 

               แบบจําลองสมการที่ใชในการวิจัยเปนดังนี้ 

 ประสิทธิผลในการทํางาน  =  a + b1ดานการพัฒนาทางวิชาชีพ + b2ดานการพัฒนาทาง

รางกาย + b3ดานการพัฒนาทางจิตใจ + b4ดานการพัฒนาทางสังคม  
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ตาราง 18 การวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยดานการพัฒนาตนเองกับประสิทธิภาพและ  

  ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ฟลิปส อิเล็กทรอนิกส (ประเทศไทย) จํากัด 
 

ประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลในการทาํงาน 

 df SS MS F Sig. 

ประสิทธิภาพในการ Regression 4 0.356 0.098 0.405 0.055 

ทํางาน Residual 395 95.523 0.242     

 Total 399 95.857       

ประสิทธิผลในการ Regression 4 3.896 0.974 1.939** 0.003 

ทํางาน Residual 395 198.352 0.502     

 Total 399 202.248       
 

ตัวแปรอิสระ 
Unstandardized 

(b) 
Standardized 

(β) 
t Sig. 

ประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน      

Constant (a) 3.606 - 15.604** 0.000 

การพัฒนาทางดานวิชาชีพ 0.058 0.065 0.798 0.425 

การพัฒนาทางรางกาย 0.012 0.010 0.126 0.900 

การพัฒนาทางจิตใจ 0.199 0.195 2.094* 0.037 

การพัฒนาทางสังคม -0.199 -0.207 -2.186* 0.029 

Adjusted R Square = 0.009                Std error of the Estimate (SE) = 0.708  

F = 1.939**                                           Sig = 0.003 
 

*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

**มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 

  

 จากตาราง 18 ผลการวิเคราะห พบวา 
 

 ผลการทดสอบสมมติฐานขอที่ 2.1 จากการทดสอบพบวามีคา Sig. เทากับ 0.055 ซึ่ง

มากกวา 0.05 แสดงวา ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท  ฟลิปส อิเล็กทรอนิกส  (ประเทศไทย)  จํากัด  ไมมีตัว

แปรที่สามารถทํานายปจจัยดานการพัฒนาตนเองใน ดานการพัฒนาทางวิชาชีพ การพัฒนาทาง

รางกาย การพัฒนาดานจิตใจ และการพัฒนาทางสังคม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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 ผลการทดสอบสมมติฐานขอที่ 2.2 พบวา จากการทดสอบพบวามีคา Sig. เทากับ 0.047 

ซึ่งนอยกวา 0.05 แสดงวา ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา 

ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท  ฟลิปส อิเล็กทรอนิกส  (ประเทศไทย)  จํากัด  มีตัวแปร

อิสระสองตัวที่สามารถทํานายปจจัยดานการพัฒนาตนเอง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  

 เมื่อพิจารณาหาคาสัมประสิทธิ์ความถดถอย (b) พบวา ปจจัยดานการพัฒนาตนเอง การ

พัฒนาดานจิตใจ และการพัฒนาทางสังคมมีความสัมพันธเชิงเสนตรงกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน

ของพนักงานบริษัท ฟลิปส อิเล็กทรอนิกส (ประเทศไทย)  จํากัด  โดยมีคาสัมประสิทธิ์ความถดถอย (b) 

เทากับ 0.199 และ -0.199 ตามลําดับ หมายความวา เมื่อปจจัยดานการพัฒนาตนเอง ดานการพัฒนา

ดานจิตใจมีคาสูงขึ้น 1 หนวย ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ฟลิปส อิเล็กทรอนิกส 

(ประเทศไทย) จํากัด จะเพิ่มข้ึน 0.199 หนวย  และเมื่อปจจัยดานการพัฒนาตนเอง ดานการพัฒนา

ทางสังคมมีคาสูงขึ้น 1 หนวย ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ฟลิปสอิเล็กทรอนิกส 

(ประเทศไทย) จํากัด จะลดลง 0.199 หนวย โดยสามารถเขียนสมการไดดังนี้ 
 

 ประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน = 3.606 + 0.199 (ดานการพัฒนาดานจิตใจ) -0.199(ดานการ

พัฒนาทางสังคม) 

 

 และคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ (Adjusted R Square) มีคาเทากับ 0.009 หมายความ

วา ตัวแปรอิสระทั้ง 2 ตัวในสมการนี้สามารถทํานายประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท 

ฟลิปส อิเล็กทรอนิกส (ประเทศไทย) จํากัดไดรอยละ 0.9 สวนอีกรอยละ 99.1 เกิดจากอิทธิพลของตัว

แปรอื่นๆ ที่ไมไดนํามาพิจารณา และความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน (S.E.) มีคาเทากับ 0.708 หนวย 
 
 ตอนที่ 6.4 การวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน โดยใชสถิติการวิเคราะหเชิงถดถอย

พหุคูณแบบใสตัวแปรอิสระเปนขั้นตอน (Stepwise Multiple Regression Analysis) ในสวนนี้ตัวแปรที่

นํามาศึกษา ไดแก  
 

 ตัวแปรอิสระ ไดแก ปจจัยดานแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานปจจัยจูงใจ ไดแก ดาน

ความกาวหนาสวนตัว ดานลักษณะงาน ดานความสําเร็จ ดานการยกยอง ดานความรับผิดชอบ และ

ดานความกาวหนาในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ฟลิปส อิเล็กทรอนิกส (ประเทศไทย) จํากัด 

 ตัวแปรตาม  ไดแก ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท  

ฟลิปส อิเล็กทรอนิกส (ประเทศไทย) จํากัด 
 

 มีผลการทดสอบดังนี ้
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 สมติฐานขอที่ 3 ปจจัยดานแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานปจจัยจูงใจ ไดแก ดาน

ความกาวหนาสวนตัว ดานลักษณะงาน ดานความสําเร็จ ดานการยกยอง ดานความรับผิดชอบ และ

ดานความกาวหนาสามารถทํานายประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท 

ฟลิปส อิเล็กทรอนิกส (ประเทศไทย) จํากัด 

 สมติฐานขอที่ 3.1 ปจจัยดานแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานปจจัยจูงใจ ไดแก ดาน

ความกาวหนาสวนตัว ดานลักษณะงาน ดานความสําเร็จ ดานการยกยอง ดานความรับผิดชอบ และ

ดานความกาวหนาสามารถทํานายประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท  ฟลิปส 

อิเล็กทรอนิกส (ประเทศไทย) จํากัด 
 

 ซึ่งสามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังนี้ 

 H0  : ปจจัยดานแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานปจจัยจูงใจ ไดแก ดานความกาวหนา

สวนตัว ดานลักษณะงาน  ดานความสําเร็จ ดานการยกยอง  ดานความรับผิดชอบ และดาน

ความกาวหนา ไมสามารถทํานายประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท  ฟลิปส 

อิเล็กทรอนิกส (ประเทศไทย) จํากัด 

 H1   : ปจจัยดานแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานปจจัยจูงใจ ไดแก ดานความกาวหนา

สวนตัว ดานลักษณะงาน  ดานความสําเร็จ ดานการยกยอง  ดานความรับผิดชอบ และดาน

ความกาวหนา สามารถทํานายประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ฟลิปส อิเลก็ทรอนกิส 

(ประเทศไทย) จํากัด 

 

แบบจําลองสมการที่ใชในการวิจัยเปนดังนี้ 
 

 ประสิทธิภาพในการทํางาน  =  a + b1ดานความกาวหนาสวนตัว+ b2ดานลักษณะงาน + b3

ดานความสําเร็จ + b4ดานการยกยอง + b5ดานความรับผิดชอบ + b6ดานความกาวหนา 

 

  สมติฐานขอที่ 3.2 ปจจัยดานแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานปจจัยจูงใจ ไดแก ดาน

ความกาวหนาสวนตัว ดานลักษณะงาน ดานความสําเร็จ ดานการยกยอง ดานความรับผิดชอบ และ

ดานความกาวหนาสามารถทํานายประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท   ฟลิปส

อิเล็กทรอนิกส (ประเทศไทย) จํากัด 
  

 ซึ่งสามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังนี้ 
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 H0  : ปจจัยดานแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานปจจัยจูงใจ ไดแก ดานความกาวหนา
สวนตัว ดานลักษณะงาน  ดานความสําเร็จ ดานการยกยอง  ดานความรับผิดชอบ และดาน
ความกาวหนา สามารถทํานายประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ฟลิปส อิเลก็ทรอนกิส 
(ประเทศไทย) จํากัด 
 H1   : ปจจัยดานแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานปจจัยจูงใจ ไดแก ดานความกาวหนา
สวนตัว ดานลักษณะงาน  ดานความสําเร็จ ดานการยกยอง  ดานความรับผิดชอบ และดาน
ความกาวหนา สามารถทํานายประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ฟลิปส อิเลก็ทรอนกิส 
(ประเทศไทย) จํากัด 
 

แบบจําลองสมการที่ใชในการวิจัยเปนดังนี้ 
 

 ประสิทธิผลในการทํางาน  =  a + b1ดานความกาวหนาสวนตัว+ b2ดานลักษณะงาน + b3

ดานความสําเร็จ + b4ดานการยกยอง + b5ดานความรับผิดชอบ + b6ดานความกาวหนา 
 
ตาราง 19 การวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยดานแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานปจจัยจูงใจ กับ  
       ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท  ฟลิปส อิเล็กทรอนิกส   
       (ประเทศไทย) จํากัด 
 

ประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลในการทาํงาน 

 df SS MS F Sig. 

ประสิทธิภาพในการ Regression 6 1.259 0.210 0.899 0.496
ทํางาน Residual 389 90.781 0.233  
 total 395 92.039   
ประสิทธิผลในการ Regression 6 4.534 0.756 1.506 0.175
ทํางาน Residual 389 195.154 0.502     
 total 395 199.687   

 

 จากตาราง 20 ผลการวิเคราะห พบวา 
  
 ผลการทดสอบสมมติฐานขอที่ 3.1 จากการทดสอบพบวามีคา Sig. เทากับ 0.496 ซึ่ง
มากกวา 0.05 แสดงวา ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา 
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท  ฟลิปส อิเล็กทรอนิกส  (ประเทศไทย)  จํากัด  ไม
สามารถทํานายไดจากปจจัยดานแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานปจจัยจูงใจ ไดแก ดานความกาวหนา
สวนตัว ดานลักษณะงาน  ดานความสําเร็จ ดานการยกยอง  ดานความรับผิดชอบ และดาน
ความกาวหนา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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 ผลการทดสอบสมมติฐานขอที่ 3.2 จากการทดสอบพบวามีคา Sig. เทากับ 0.175 ซึ่ง

มากกวา 0.05 แสดงวา ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา 

ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท  ฟลิปส อิเล็กทรอนิกส  (ประเทศไทย)  จํากัด  ไม

สามารถทํานายไดจากปจจัยดานแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานปจจัยจูงใจ ไดแก ดานความกาวหนา

สวนตัว ดานลักษณะงาน  ดานความสําเร็จ ดานการยกยอง  ดานความรับผิดชอบ และดาน

ความกาวหนา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 ตอนที่ 6.5 การวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน โดยใชสถิติการวิเคราะหขอมูล เพื่อ

ทดสอบสมมติฐาน โดยใชสถิติการวิเคราะหเชิงถดถอยพหุคูณแบบใสตัวแปรอิสระเปนขั้นตอน 

(Stepwise Multiple Regression Analysis) ในสวนนี้ตัวแปรที่นํามาศึกษา ไดแก  
 

 ตัวแปรอิสระ ไดแก ปจจัยดานแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานปจจัยค้าํจุน ไดแก ดาน

นโยบายบริษทั ดานการบังคับบัญชา ดานความสัมพนัธระหวางบุคคล ดานสภาพการทํางาน ดาน

ความมัน่คงในงาน และดานคาตอบแทน ในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษทั ฟลิปส อิเล็กทรอนิกส 

(ประเทศไทย) จํากัด 

 ตัวแปรตาม  ไดแก ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท  

ฟลิปส อิเล็กทรอนิกส (ประเทศไทย) จํากัด 
 

 มีผลการทดสอบดังนี ้
 

 สมมติฐานขอที่ 5 ปจจัยดานแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานปจจัยค้ําจุน ไดแก ดาน

นโยบายบริษัท ดานการบังคับบัญชา ดานความสัมพันธระหวางบุคคล ดานสภาพการทํางาน ดาน

ความมั่นคงในงาน และดานคาตอบแทน สามารถทํานายประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ฟลิปส อิเล็กทรอนิกส (ประเทศไทย) จํากัด 
  

 สมมติฐานขอที่ 4.1 ปจจัยดานแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานปจจัยค้ําจุน ไดแก ดาน

นโยบายบริษัท ดานการบังคับบัญชา ดานความสัมพันธระหวางบุคคล ดานสภาพการทํางาน ดาน

ความมั่นคงในงาน และดานคาตอบแทน สามารถทํานายประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน

บริษัท ฟลิปส อิเล็กทรอนิกส (ประเทศไทย) จํากัด  

  

 ซึ่งสามารถเขียนสมมติฐานทางสถิติไดดังนี้ 
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 H0  : ปจจัยดานแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานปจจัยค้ําจุน ไดแก ดานนโยบายบรษิทั ดาน

การบังคับบัญชา ดานความสัมพันธระหวางบุคคล ดานสภาพการทํางาน ดานความมั่นคงในงาน และ

ดานคาตอบแทน ไมมีความสัมพันธเชิงเสนตรงกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท 

ฟลิปส อิเล็กทรอนิกส (ประเทศไทย) จํากัด 

 H1   : ปจจัยดานแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานปจจัยค้ําจุน ไดแก ดานนโยบายบรษิทั ดาน

การบังคับบัญชา ดานความสัมพันธระหวางบุคคล ดานสภาพการทํางาน ดานความมั่นคงในงาน และ

ดานคาตอบแทน มีความสัมพันธเชิงเสนตรงกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท 

ฟลิปส อิเล็กทรอนิกส (ประเทศไทย) จํากัด 
 

แบบจําลองสมการที่ใชในการวิจัยเปนดังนี้ 
 

 ประสิทธิภาพในการทํางาน  =  a + b1ดานนโยบายบริษัท + b2ดานการบังคับบัญชา+ b3

ดานความสัมพันธระหวางบุคคล + b4ดานสภาพการทํางาน+b5ดานความมั่นคงในงาน +b6ดาน

คาตอบแทน 

 

 สมมติฐานขอที่ 4.2 ปจจัยดานแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานปจจัยค้ําจุน ไดแก ดาน

นโยบายบริษัท ดานการบังคับบัญชา ดานความสัมพันธระหวางบุคคล ดานสภาพการทํางาน ดาน

ความมั่นคงในงาน และดานคาตอบแทน สามารถทํานายประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงาน

บริษัท ฟลิปสอิเล็กทรอนิกส (ประเทศไทย) จํากัด  

 

 ซึ่งสามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังนี้ 
 

 H0  : ปจจัยดานแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานปจจัยค้ําจุน ไดแก ดานนโยบายบรษิทั ดาน

การบังคับบัญชา ดานความสัมพันธระหวางบุคคล ดานสภาพการทํางาน ดานความมั่นคงในงาน และ

ดานคาตอบแทน ไมมีความสัมพันธเชิงเสนตรงกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท 

ฟลิปสอิเล็กทรอนิกส (ประเทศไทย) จํากัด 

 H1   : ปจจัยดานแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานปจจัยค้ําจุน ไดแก ดานนโยบายบรษิทั ดาน

การบังคับบัญชา ดานความสัมพันธระหวางบุคคล ดานสภาพการทํางาน ดานความมั่นคงในงาน และ

ดานคาตอบแทน มีความสัมพันธเชิงเสนตรงกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท 

ฟลิปสอิเล็กทรอนิกส (ประเทศไทย) จํากัด 
 

 

แบบจําลองสมการที่ใชในการวิจัยเปนดังนี้ 
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 ประสิทธิผลในการทํางาน  =  a + b1ดานนโยบายบริษัท + b2ดานการบังคับบัญชา+ b3ดาน

ความสัมพันธระหวางบุคคล + b4ดานสภาพการทํางาน+b5ดานความมั่นคงในงาน +b6ดาน

คาตอบแทน 

 

ตาราง 20 การวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยดานแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานปจจัยค้ําจุน   

       กับประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท  ฟลิปส อิเล็กทรอนิกส   

       (ประเทศไทย) จํากัด 
 

ประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลในการทาํงาน 

 df SS MS F Sig. 

ประสิทธิภาพในการ Regression 6 2.375 0.396 1.713* 0.007 

ทํางาน Residual 393 90.825 0.231     

 Total 399 93.199       

ประสิทธิผลในการ Regression 6 2.221 0.370 0.727 0.128 

ทํางาน Residual 393 200.027 0.509     

 Total 399 202.248       
 

ตัวแปรอิสระ 
Unstandardized 

(b) 
Standardized 

(β) 
t Sig. 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน      

Constant (a) 3.513 - 14.429** 0.000 

ดานนโยบายบริษัท 0.019 0.021 0.176 0.860 

ดานการบังคับบัญชา 0.010 0.011 0.193 0.847 

ดานความสัมพันธระหวางบ ุคคล -0.030 -0.033 -0.278 0.781 

ดานสภาพการทํางาน 0.038 0.060 1.051 0.294 

ดานความมั่นคงในงาน 0.0134 0.156 2.489* 0.013 

ดานคาตอบแทน -0.083 -0.106 -1.779 0.076 

Adjusted R Square = 0.011                Std error of the Estimate (SE) = 0.480  

F = 1.713*                                            Sig = 0.007 
 

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

**  มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
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 จากตาราง 20 ผลการวิเคราะห พบวา 
 

 ผลการทดสอบสมมติฐานขอที่ 4.1 จากการทดสอบพบวามีคา Sig. เทากับ 0.007 ซึ่งนอย

กวา 0.05 แสดงวา ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท  ฟลิปส อิเล็กทรอนิกส  (ประเทศไทย)  จํากัด  มีตัว

แปรอิสระอยางนอยหนึ่งตัวสามารถทํานายปจจัยดานแรงจูงใจดานปจจัยปจจัยค้ําจุนในการ

ปฏิบัติงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 สวนขีดความสามารถดานอื่นๆ ไมสามารถทํานาย

ได 

 เมื่อพิจารณาหาคาสัมประสิทธิ์ความถดถอย (b) พบวา ปจจัยดานแรงจูงใจดานปจจัยปจจัย

ค้ําจุนในการปฏิบัติงาน ดานความมั่นคงในงาน มีความสัมพันธเชิงเสนตรงกับประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท  ฟลิปส อิเล็กทรอนิกส  (ประเทศไทย)  จํากัด โดยมีคาสัมประสิทธิ์ความ

ถดถอย (b) เทากับ 0.0134 หมายความวา เมื่อปจจัยดานแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานปจจัยค้ําจุน 

ดานความมั่นคงในงานมีคาสูงขึ้น 1 หนวย ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ฟลิปส 

อิเล็กทรอนิกส (ประเทศไทย) จํากัด จะเพิ่มข้ึน 0.0134 หนวย โดยสามารถเขียนสมการไดดังนี ้
 

 ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน =  3.513 + 0.0134(ดานความมั่นคงในงาน)  
  

 และคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ (Adjusted R Square) มีคาเทากับ 0.011 หมายความ

วา ตัวแปรอิสระคือ ดานความมั่นคงในงานในสมการนี้สามารถทํานายประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

ของพนักงานบริษัท ฟลิปส อิเล็กทรอนิกส (ประเทศไทย) จํากัดไดรอยละ 1.1 สวนอีกรอยละ 98.9 เกิด

จากอิทธิพลของตัวแปรอื่นๆ ที่ไมไดนํามาพิจารณาและความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน (S.E.) มีคา

เทากับ 0.480 หนวย 
 

 ผลการทดสอบสมมติฐานขอที่ 4.2 จากการทดสอบพบวามีคา Sig. เทากับ 0.128 ซึ่ง

มากกวา 0.05 แสดงวา ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา 

ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท  ฟลิปส อิเล็กทรอนิกส  (ประเทศไทย)  จํากัด  ไมมีตัว

แปรอิสระที่สามารถทํานายปจจัยดานแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานปจจัยค้ําจุน ไดแก ดานนโยบาย

บริษัท ดานการบังคับบัญชา ดานความสัมพันธระหวางบุคคล ดานสภาพการทํางาน ดานความมั่นคง

ในงาน และดานคาตอบแทน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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สรุปผลการทดสอบสมมตฐิาน 
 

ตาราง 21 แสดงสรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 

 

สมมติฐาน ผลการทดสอบ
สมมติฐาน 

สถิติที่ใช 

สมมติฐานขอที่ 1  

พนักงานบริษัท ฟลิปส (ประเทศไทย) 

จํากัด ที่มีปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ 

ระดับการศึกษา กลุมธุรกิจ ตําแหนงงาน 

ประสบการณทํางาน และรายไดตอเดือน

แ ต ก ต า ง กั น  มี ป ร ะ สิ ท ธิ ภ า พ แ ล ะ

ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงาน

บริษัท ฟลิปสอิเล็กทรอนิกส (ประเทศไทย) 

จํากัด แตกตางกัน 

 

1.1  พนักงานที่มีเพศแตกตางกันมี

ป ระ สิทธิ ภาพในการปฏิบั ติ ง านของ

พนักงานบริษัท   ฟลิปส อิเล็กทรอนิกส 

(ประเทศไทย) จํากัด แตกตางกัน 

ไมเปนไปตาม

สมมติฐาน 

Independent t-test 

 

 

 

1.2  พนักงานที่มีเพศแตกตางกันมี

ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงาน

บริษทั ฟลิปส อิเลก็ทรอนกิส (ประเทศไทย) 

จํากัด แตกตางกัน 

เปนไปตาม

สมมติฐาน 
Independent t-test  

 

 

1.3  พนักงานที่มีอายุแตกตางกันมี

ป ระ สิทธิ ภาพในการปฏิบั ติ ง านของ

พนักงานบริษัท  ฟลิปส อิเล็กทรอนิกส 

(ประเทศไทย) จํากัด แตกตางกัน 

ไมเปนไปตาม

สมมติฐาน 

F-test 
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ตาราง 21(ตอ) 
 

สมมติฐาน ผลการทดสอบ
สมมติฐาน 

สถิติที่ใช 

1.4  พนักงานที่มีอายุแตกตางกันมี

ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงาน

บริษทั ฟลิปส อิเลก็ทรอนกิส (ประเทศไทย) 

จํากัด แตกตางกัน 

ไมเปนไปตาม

สมมติฐาน 

F-test 

 

 

 

1.5  พนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกตาง

กันมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

พนักงานบริษัท   ฟลิปส อิเล็กทรอนิกส 

(ประเทศไทย) จํากัด แตกตางกัน 

เปนไปตาม

สมมติฐาน 

F-test 

 

 

 

1.6 พนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกตาง

กันมีประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของ

พนักงานบริษัท   ฟลิปส อิเล็กทรอนิกส 

(ประเทศไทย) จํากัด แตกตางกัน 

เปนไปตาม

สมมติฐาน 

F-test 

 

 

 

1.7  พนักงานที่มีกลุมธุรกิจแตกตางกันมี

ป ระ สิทธิ ภาพในการปฏิบั ติ ง านของ

พนักงานบริษัท   ฟลิปส อิเล็กทรอนิกส 

(ประเทศไทย) จํากัด แตกตางกัน 

ไมเปนไปตาม

สมมติฐาน 

F-test 

 

 

 

1.8  พนักงานที่มีกลุมธุรกิจแตกตางกันมี

ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงาน

บริษทั ฟลิปส อิเลก็ทรอนกิส (ประเทศไทย) 

จํากัด แตกตางกัน 

ไมเปนไปตาม

สมมติฐาน 

F-test 

 

 

 

1.9  พนักงานที่มีตําแหนงงานแตกตางกัน

มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติ งานของ

พนักงานบริษัท   ฟลิปส อิเล็กทรอนิกส 

(ประเทศไทย) จํากัด แตกตางกัน 

ไมเปนไปตาม

สมมติฐาน 

F-test 
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ตาราง 21(ตอ) 
 

สมมติฐาน ผลการทดสอบ
สมมติฐาน 

สถิติที่ใช 

1.10  พนักงานที่มีตําแหนงงานแตกตางกัน

มีป ระ สิทธิ ผล ในการปฏิบั ติ ง านของ

พนักงานบริษัท   ฟลิปส อิเล็กทรอนิกส 

(ประเทศไทย) จํากัด แตกตางกัน 

ไมเปนไปตาม

สมมติฐาน 

F-test 

 

 

 

1.11  พนักงานที่มีประสบการณการทาํงาน

แตกต า ง กั น มี ป ร ะ สิ ท ธิ ภ าพ ใ นก า ร

ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท   ฟลิปส

อิ เล็กทรอนิกส   (ประเทศไทย )   จํากัด  

แตกตางกัน 

ไมเปนไปตาม

สมมติฐาน 
F-test 

 

 

 

1.12  พนักงานที่มีประสบการณการทาํงาน

แตกตางกันมีประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน

ของพนักงานบริษัท  ฟลิปส อิเล็กทรอนิกส 

(ประเทศไทย) จํากัด แตกตางกัน 

ไมเปนไปตาม

สมมติฐาน 

F-test 

 

 

 

1.13  พนักงานที่มีเงินเดือนแตกตางกันมี

ป ระ สิทธิ ภาพในการปฏิบั ติ ง านของ

พนักงานบริษัท   ฟลิปส อิเล็กทรอนิกส 

(ประเทศไทย) จํากัด แตกตางกัน 

ไมเปนไปตาม

สมมติฐาน 

F-test 

 

 

 

1.14  พนักงานที่มีเงินเดือนแตกตางกันมี

ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงาน

บริษทั ฟลิปส อิเลก็ทรอนกิส (ประเทศไทย) 

จํากัด แตกตางกัน 

ไมเปนไปตาม

สมมติฐาน 

F-test 
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ตาราง 21(ตอ) 
 

สมมติฐาน ผลการทดสอบ
สมมติฐาน 

สถิติที่ใช 

สมมติฐานขอที่ 2  
ปจจัยดานการพัฒนาตนเอง ไดแก ดาน

การพัฒนาทางวิชาชีพ ดานการพัฒนาทาง

รางกาย ดานการพัฒนาทางจิตใจ และ

ดานการพัฒนาทางสังคม สามารถทํานาย

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท   ฟลิปส

อิเล็กทรอนิกส (ประเทศไทย) จํากัด 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

2.1  ปจจัยดานการพัฒนาตนเอง ไดแก 

ดานการพัฒนาทางวิชาชีพ ดานการพัฒนา

ทางรางกาย ดานการพัฒนาทางจิตใจ และ

ดานการพัฒนาทางสังคม สามารถทํานาย

ประ สิทธิ ภาพในการปฏิบั ติ ง านของ

พนักงานบริษัท   ฟลิปส อิเล็กทรอนิกส 

(ประเทศไทย) จํากัด  

ไมเปนไปตาม

สมมติฐาน 
Stepwise Multiple 

Regression Analysis  

 

 

 

 

 

2.2  ปจจัยดานการพัฒนาตนเอง ไดแก 

ดานการพัฒนาทางวิชาชีพ ดานการพัฒนา

ทางรางกาย ดานการพัฒนาทางจิตใจ และ

ดานการพัฒนาทางสังคม สามารถทํานาย

ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงาน

บริษทั ฟลิปส อิเลก็ทรอนกิส (ประเทศไทย) 

จํากัด 

เปนไปตาม

สมมติฐาน 

Stepwise Multiple 

Regression Analysis  

 

 

 

 

 

 
 
 
 
 



117 
 
ตาราง 21 (ตอ) 
 

สมมติฐาน ผลการทดสอบ
สมมติฐาน 

สถิติที่ใช 

สมมติฐานขอที่ 3 
ปจจัยดานแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดาน

ปจจัยจูงใจ  ไดแก  ดานความกาวหนา

สวนตัว ดานลักษณะงาน ดานความสําเร็จ 

ดานการยกยอง ดานความรับผิดชอบ และ

ด านความก า วหน าสามารถทํ านาย

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท   ฟลิปส

อิเล็กทรอนิกส (ประเทศไทย) จํากัด 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

3.1  ปจจัยดานแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ดานปจจัยจูงใจ ไดแก ดานความกาวหนา

สวนตัว ดานลักษณะงาน ดานความสําเร็จ 

ดานการยกยอง ดานความรับผิดชอบ และ

ด านความก า วหน าสามารถทํ านาย

ประ สิทธิ ภาพในการปฏิบั ติ ง านของ

พนักงานบริษัท   ฟลิปส อิเล็กทรอนิกส 

(ประเทศไทย) จํากัด 

    เปนไปตาม    

     สมมติฐาน 
Stepwise Multiple 

Regression Analysis  

 

 

 

 

 

 

3.2  ปจจัยดานแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ดานปจจัยจูงใจ ไดแก ดานความกาวหนา

สวนตัว ดานลักษณะงาน ดานความสําเร็จ 

ดานการยกยอง ดานความรับผิดชอบ และ

ด านความก า วหน าสามารถทํ านาย

ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงาน

บริษทั ฟลิปส อิเลก็ทรอนกิส (ประเทศไทย) 

จํากัด 

ไมเปนไปตาม

สมมติฐาน 

Stepwise Multiple 

Regression Analysis  
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ตาราง 21 (ตอ) 
 

สมมติฐาน ผลการทดสอบ
สมมติฐาน 

สถิติที่ใช 

สมมติฐานขอที่ 4 
ปจจัยดานแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดาน

ปจจัยค้ําจุน ไดแก ดานนโยบายบริษัท 

ดานการบังคับบัญชา ดานความสัมพันธ

ระหวางบุคคล ดานสภาพการทํางาน ดาน

ความมั่นคงในงาน และดานคาตอบแทน 

สามา ร ถทํ า น า ยป ร ะ สิ ท ธิ ภ าพแล ะ

ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงาน

บริษทั ฟลิปส อิเลก็ทรอนกิส (ประเทศไทย) 

จํากัด  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

4.1  ปจจัยดานแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ดานปจจัยค้ําจุน ไดแก ดานนโยบายบริษัท 

ดานการบังคับบัญชา ดานความสัมพันธ

ระหวางบุคคล ดานสภาพการทํางาน ดาน

ความมั่นคงในงาน และดานคาตอบแทน 

สามารถทํานายประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท   ฟลิปส

อิเล็กทรอนิกส (ประเทศไทย) จํากัด  

    ไมเปนไปตาม   

     สมมติฐาน 
Stepwise Multiple 

Regression Analysis  
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ตาราง 21 (ตอ) 
 

สมมติฐาน ผลการทดสอบ
สมมติฐาน 

สถิติที่ใช 

4.2  ปจจัยดานแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ดานปจจัยค้ําจุน ไดแก ดานนโยบายบริษัท 

ดานการบังคับบัญชา ดานความสัมพันธ

ระหวางบุคคล ดานสภาพการทํางาน ดาน

ความมั่นคงในงาน และดานคาตอบแทน 

สามารถทํ านายประสิ ท ธิ ผล ในกา ร

ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท   ฟลิปส

อิเล็กทรอนิกส (ประเทศไทย) จํากัด  

ไมเปนไปตาม

สมมติฐาน 

Stepwise Multiple 

Regression Analysis  

 

 

 

 

 

 
 



บทที่ 5 
สรุป อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 
 อิเล็กทรอนิกส (ประเทศไทย) จํากัด โดยศึกษาปจจัยดานการพัฒนาตนเอง ไดแก ดานการพัฒนา

ทางวิชาชีพ ดานการพัฒนาทางรางกาย ดานการพัฒนาทางจิตใจ และดานการพัฒนาทางสังคม 

ศึกษาแรงจูงใจ 

 การศึกษาวิจัยครั้งนี้ เปนการศึกษาปจจัยที่มีผลกระทบตอประสิทธิภาพและประสิทธิผล           

ในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ฟลิปส ในการทํางาน ไดแก ปจจัยจูงใจ และปจจัยค้ําจุน เพื่อนํา

ขอมูลไปใชเปนแนวทางในการพัฒนาและเปนแนวทางในการกําหนดกลยุทธ นโยบาย แผนงานหลักใน

ระบบการบริหารจัดการองคกรและการพัฒนาในดานตางที่เกี่ยวของเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานในองคกรไดอยางเหมาะสม อันนํามาซึ่งผลสําเร็จแกธุรกิจ

และสภาวะจิตใจของพนักงานในองคกร ซึ่งผลการวิจัยสามารถสรุปไดดังนี้ 

 

ความมุงหมายของการวิจัย 
 ในการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยไดตั้งความมุงหมายไวดังนี้ 

 1.  เพื่อศึกษาปจจัยสวนบุคคลของพนักงานพนักงานบริษัท ฟลิปส อิเล็กทรอนิกส 

(ประเทศไทย) จํากัดที่มีผลตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท 

ฟลิปส อิเล็กทรอนิกส (ประเทศไทย) จํากัด 

 2.  เพื่อศึกษาปจจัยดานการพัฒนาตนเองที่สามารถทํานายประสิทธิภาพและประสทิธผิล

ในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ฟลิปส อิเล็กทรอนิกส (ประเทศไทย) จํากัด 

  3.  เพื่อศึกษาปจจัยดานแรงจูงใจดานปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานที่สามารถทํานาย

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ฟลิปส อิเล็กทรอนิกส (ประเทศ

ไทย) จํากัด 

  4.  เพื่อศึกษาปจจัยดานแรงจูงใจดานปจจัยค้ําจุนในการปฏิบัติงานที่สามารถทํานาย

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ฟลิปส อิเล็กทรอนิกส (ประเทศ

ไทย) จํากัด 
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สมมติฐานในการวิจัย 
 1.  พนักงานบริษัท ฟลิปส อิเล็กทรอนิกส  (ประเทศไทย) จํากัด ที่มีปจจัยสวนบุคคล ไดแก 

เพศ อายุ ระดับการศึกษา กลุมธุรกิจที่ทํางาน ตําแหนงงาน ประสบการณทํางาน และรายไดตอเดือน

แตกตางกัน มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ฟลิปสอิเลก็ทรอนกิส 

(ประเทศไทย) จํากัด แตกตางกัน 

 2. ปจจัยดานการพัฒนาตนเอง ไดแก ดานการพัฒนาทางวิชาชีพ ดานการพัฒนาทาง

รางกาย ดานการพัฒนาทางจิตใจ และดานการพัฒนาทางสังคม สามารถทํานายประสิทธิภาพ            

และประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ฟลิปส อิเล็กทรอนิกส (ประเทศไทย) จํากัด  

 3.  ปจจัยดานแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานปจจัยจูงใจ ไดแก ดานความกาวหนาสวนตัว 

ดานลักษณะงาน ดานความสําเร็จ ดานการยกยอง ดานความรับผิดชอบ และดานความกาวหนา

สามารถทํานายประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท   ฟลิปส

อิเล็กทรอนิกส (ประเทศไทย) จํากัด 

 4.  ปจจัยดานแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานปจจัยค้ําจุน ไดแก ดานนโยบายบริษัท ดานการ

บังคับบัญชา ดานความสัมพันธระหวางบุคคล ดานสภาพการทํางาน ดานความมั่นคงในงาน และดาน

คาตอบแทน สามารถทํานายประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ฟลิปส

อิเล็กทรอนิกส (ประเทศไทย) จํากัด  

  

วิธีดําเนินการวิจัย 
 ประชากรที่ใชในการวิจยั  

ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งนี้คือพนักงานประจําในบริษัท ฟลิปส อิเล็กทรอนิกส (ประเทศ

ไทย) จํากัด จํานวนรวมทั้งสิ้น 2,000 คน  
 กลุมตวัอยางที่ใชในการวจิัย 

พนักงานในบริษัท ฟลิปส อิเล็กทรอนิกส (ประเทศไทย) จํากัด  ซึ่งไดกําหนดขนาดกลุม

ตัวอยางจํานวนทั้งสิ้น 333 คน จากจํานวนประชากรที่ใชในการวิจัยทั้งสิ้น 2,000 คน และผูวจิยัไดเพิม่

จํานวนตัวอยางอีก 20% เพื่อจะไดขนาดกลุมตัวอยางที่เปนตัวแทนของประชากรมากขึ้น โดยจํานวนที่

เพิ่มข้ึนเทากับ 67 คน ซึ่งรวมไดขนาดกลุมตัวอยางทั้งสิ้น 400 คน จากจํานวนประชากรที่ใชในการ

วิจัยทั้งหมด 2,000 คน โดยขนาดกลุมตัวอยางทั้งสิ้น 400 คน ไดมาจากการสุมตัวอยาง 2 ขั้นตอน 

คือ ขั้นตอนที่ 1 ใชวิธีการสุมตัวอยางแบบชั้นภูมิ  (Stratified random sampling) แบบกําหนด

สัดสวน (Proportionate) และ ขั ้นตอนที่ 2 ใชวิธีการสุ มตัวอยางแบบอาศัยความสะดวก 

(Convenience sampling) 
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เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดทําการสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัยโดยการสรางแบบสอบถาม 

(Questionnaires) ดังนี้ 
 ตอนที่  1 แบบสอบถามลักษณะทางดานปจจัยสวนบุคคล เปนคําถามแบบหลายตัวเลือก  

(Multiple choices question) จํานวน 8 ขอ และคําถามแบบปลายเปด (Open–ended question) 

จํานวน 1 ขอ  

 ตอนที่ 2  เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับการพัฒนาตนเองของพนักงาน  เปนคําถามแบบปลาย

ปด (Close–ended question) จํานวน 16 ขอ ซึ่งแบบสอบถามเปนมาตรประมาณคาคําตอบเปนตัวเลข 

(Numerical rating scale question) โดยพิจารณาขอมูลแบบอันตรภาค (Interval scale)  

ตอนที่ 3  เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางานในปจจัยจูงใจ เปน

คําถามแบบปลายปด (Close–ended question) จํานวน 24 ขอ ซึ่งแบบสอบถามเปนมาตรประมาณ

คาคําตอบเปนตัวเลข (Numerical rating scale question) โดยพิจารณาขอมูลแบบอันตรภาค 

(Interval scale)  

ตอนที่ 4  เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางานในปจจัยค้ําจุน เปน

คําถามแบบปลายปด (Close–ended question) จํานวน 24 ขอ ซึ่งแบบสอบถามเปนมาตรประมาณ

คาคําตอบเปนตัวเลข (Numerical rating scale question) โดยพิจารณาขอมูลแบบอันตรภาค 

(Interval scale) 

ตอนที่ 5  เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการทํางาน เปนคําถาม

แบบปลายปด (Close–ended question) จํานวน 19 ขอ ซึ่งประกอบไปดวย ตอนที่ 5.1 ประสิทธิภาพ

ในการทํางาน จํานวน 15 ขอ และตอนที่ 5.2  ประสิทธิผลในการทํางาน จํานวน 4 ขอ ซึ่งแบบสอบถาม

เปนมาตรประมาณคาคําตอบเปนตัวเลข (Numerical rating scale question) โดยพิจารณาขอมูล

แบบอันตรภาค (Interval scale) 

 

วิธีการหาคุณภาพเครื่องมือ 
 1.  เมื่อสรางแบบสอบถามเสร็จ นําแบบสอบถามที่สรางเสร็จเสนอตออาจารยที่ปรึกษาและ

ผูเชี่ยวชาญเปนผูตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content validity) และความเหมาะสมของ

ภาษาที่ใช (Wording) ตลอดจนความเหมาะสมของแบบสอบถาม จากนั้นทําการปรับปรุงแกไขตาม

คําแนะนําแลวนํากลับไปเสนออาจารยที่ปรึกษาอีกคร้ัง  
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 2.  นําแบบสอบถามที่ไดรับการปรับปรุงแกไขแลวไปทดลองใช (Try-out) กับกลุมตัวอยาง

สําหรับกลุมตัวอยางที่นําแบบสอบถามไปทดลองใช คือ พนักงานบริษัท ฟลิปสอิเล็กทรอนิกส (ประเทศ

ไทย) จํากัด จํานวน 40 ชุด เพื่อนํามาหาความเชื่อถือหรือคาความเชื่อมั่น โดยใชวิธีหาคาสัมประสิทธิ์

อัลฟา (α - Coefficient of alpha) ของ (Cronbach) ซึ่งจะมีคาระหวาง 0 ≤ α  ≤ 1 คาใกลเคียงกับ 1 

แสดงวามีความเชื่อมั่นสูง  

 3.   นําแบบสอบถามที่ทดลองใชแลวมาปรับปรุงแกไขเพื่อความสมบูรณ โดยไดรับคําแนะนํา

จากอาจารยที่ปรึกษาควบคุมปริญญานิพนธเพื่อความถูกตองอีกครั้งหนึ่ง จากนั้นจึงนําแบบสอบถาม

ไปสอบถามจากกลุมตัวอยางที่กําหนดไวโดยนําแบบสอบถามไปแจกทั้งสิ้น 400 ชุด และไดรับ

แบบสอบถามกลับคืนมา 400  ชุด คิดเปนรอยละ 100 ของแบบสอบถามที่แจกทั้งสิ้น 

 

การเก็บรวมรวมขอมูล 
 แหลงขอมูล (Source of data) การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงพรรณนา (Descriptive research) 

และการวิจัยเชิงสํารวจ (Exploratory research) โดยมุงศึกษาถึงประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการ

ปฏิบัติงานในองคกรของพนักงานบริษัท ฟลิปส อิเล็กทรอนิกส (ประเทศไทย) จํากัด โดยในการเก็บรวม

รวมขอมูลไดทําการแบงลักษณะของการเก็บขอมูลเพื่อทําการศึกษาออกเปน 2 ลักษณะ คือ 

 1.  ขอมูลปฐมภูมิ (Primary data) เปนขอมูลที่ผูวิจัยไดจากการเก็บรวมรวมขอมูลจากการ

ตอบแบบสอบถามของพนักงานบริษัท ฟลิปส อิเล็กทรอนิกส (ประเทศไทย) จํากัด จํานวน 400 คน 

โดยมีข้ันตอนการดําเนินการ ดังนี้ 

  1.1  ทําจากบัณฑิตวิทยาลัย เพื่อขอความรวมมือในการตอบแบบสอบถาม 

  1.2  ฝกอบรมผูที่เก็บขอมูลแบบสอบถาม เพื่อใหทราบขั้นตอนและวิธีการเก็บขอมูล 

  1.3  ดําเนินการเก็บขอมูลจากพนักงานบริษัท ฟลิปส อิเล็กทรอนิกส (ประเทศไทย) จํากัด 

ตามที่ไดกําหนดไว 

 2.  ขอมูลทุติยภูมิ (Secondary data) เปนขอมูลที่ใชประกอบการทําวิจัย ซึ่งผูวิจัยไดศึกษา

คนควาจากขอมูลที่มีผูรวมรวมไวทั้งภายในประเทศและตางประเทศดังนี้ 

2.1  หนังสือทางวิชาการ บทความ วิทยานิพนธและรายงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

2.2  วารสารตางๆ  

2.3  ขอมูลจากอินเตอรเน็ต 

2.4  ขอมูลจากอินเตอรเน็ตของบริษัท ฟลิปส อิเล็กทรอนิกส (ประเทศไทย) จํากัด  

2.5  งบประมานดานการเงินของบริษัท ฟลิปส อิเล็กทรอนิกส (ประเทศไทย) จํากัด 
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การจัดกระทําขอมูลและการวิเคราะหขอมูล 
 ในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยจะกระทําการรวมรวมขอมูลจากแบบสอบถามที่ไดรับทัง้หมดมาจดัทาํ

การวิเคราะหขอมูลดังนี้ 

 1.  ทําการตรวจสอบขอมูล (Editing) โดยการตรวจสอบความสมบูรณในการตอบแบบสอบถาม

และแยกแบบสอบถามที่ไมสมบูรณออก ซึ่งในการวิจัยครั้งนี้มีแบบสอบถามที่สมบูรณจํานวน 400 ชุด 

คิดเปนรอยละ 100 ของแบบสอบถามที่ไดรับกลับคืนมาทั้งสิ้น 

 2.  ทําการลงรหัส (Coding) โดยนําแบบสอบถามปลายปดที่มีความสมบูรณถูกตองเรียบรอย

แลวมาลงรหัสตามที่กําหนดไว 

 3.  ทําการประมวลผลขอมูลดวยโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS (Statistical Package for the Social 

Science for Windows) โดยมีข้ันตอนดังนี้ 

  3.1 นําขอมูลสวนบุคคลในแบบสอบถาม ตอนที่ 1 ขอ 1-8 มาหาคาความถี่ (Frequency) 

และคารอยละ (Percentages)  

  3.2 นําขอมูลปจจัยดานการพัฒนาตนเองในแบบสอบถาม ตอนที่ 2 มาหาคาเฉลี่ย (Mean) 

และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) 

  3.3 นําขอมูลปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางานในปจจัยจูงใจ ตอนที่ 3 มาหาคาเฉลี่ย (Mean) 

และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) 

  3.4 นําขอมูลปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางานในปจจัยค้ําจุน ตอนที่  4 มาหาคาเฉลี่ย (Mean) 

และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) 

  3.5 นําขอมูลประสิทธิภาพในการทํางานและประสิทธิผลในการทํางาน ตอนที่ 5 มาหา

คาเฉลี่ย (Mean) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) 

 4. ใชสถิติการวิเคราะหความแปรปรวนของตัวแปร 2 ตัวที่เปนอิสระตอกัน (Independent-

Sample T-test) ในการทดสอบหาความสัมพันธระหวาง ตัวแปรอิสระ ไดแก เพศ และตัวแปรตาม ไดแก 

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานบริษัท  ฟลิปสอิเล็กทรอนิกส  (ประเทศไทย) 

จํากัด 

 5.  ใชสถิติการวิเคราะหความแปรปรวนของตัวแปรมากกวา 2 ตัว (One-Way Analysis of 

Variance: One-Way ANOVA) ในการทดสอบหาความสัมพันธระหวาง ตัวแปรอิสระ ไดแก อาย ุระดบั

การศึกษา กลุมธุรกิจ ตําแหนงงาน ประสบการณทํางาน และรายไดตอเดือน และตัวแปรตาม ไดแก 

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานบริษัท  ฟลิปส อิเล็กทรอนิกส  (ประเทศไทย) 

จํากัด 
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 6. ใชสถิติการวิเคราะหเชิงถดถอยพหุคูณแบบใสตัวแปรอิสระเปนขั้นตอน (Stepwise Multiple 

Regression Analysis) ในการทดสอบหาความสัมพันธเชิงเสนตรงระหวางตัวแปรอิสระ ไดแก ปจจัย

ดานการพัฒนาตนเอง ไดแก ดานการพัฒนาทางวิชาชีพ ดานการพัฒนาทางรางกาย ดานการพัฒนา

ทางจิตใจ และดานการพัฒนาทางสังคม และตัวแปรตาม ไดแก ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ฟลิปส อิเล็กทรอนิกส (ประเทศไทย) จํากัด  

 7.  ใชสถิติการวิเคราะหเชิงถดถอยพหุคูณแบบใสตัวแปรอิสระเปนขั้นตอน (Stepwise Multiple 

Regression Analysis) ในการทดสอบหาความสัมพันธเชิงเสนตรงระหวางตัวแปรอิสระ ไดแก ปจจัย

ดานแรงจูงใจดานปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน ไดแก ดานความกาวหนาสวนตัว ดานลักษณะงาน 

ดานความสําเร็จ ดานการยกยอง ดานความรับผิดชอบ และดานความกาวหนา และตัวแปรตาม  ไดแก 

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏบิตังิานของพนกังานบรษิทั ฟลิปสอิเลก็ทรอนกิส (ประเทศไทย) 

จํากัด  

 8.  ใชสถิติการวิเคราะหเชิงถดถอยพหุคูณแบบใสตัวแปรอิสระเปนขั้นตอน (Stepwise Multiple 

Regression Analysis) ในการทดสอบหาความสัมพันธเชิงเสนตรงระหวางตัวแปรอิสระ ไดแก  ปจจัย

ดานแรงจูงใจดานปจจัยค้ําจุนในการปฏิบัติงาน ดานนโยบายบริษัท ดานการบังคับบัญชา ดานความสัมพันธ

ระหวางบุคคล ดานสภาพการทํางาน ดานความมั่นคงในงาน และดานคาตอบแทน และตัวแปรตาม 

ไดแก ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท  ฟลิปสอิเล็กทรอนิกส 

(ประเทศไทย) จํากัด  

 

สรุปผลการวิจัย 

 จากการวิจัยขอมูลเร่ืองปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการทํางานของ

พนักงานบริษัท ฟลิปสอิเล็กทรอนิกส (ประเทศไทย) จํากัด สรุปผลการวิจัยไดดังนี้ 
 ตอนที่ 1 การวิเคราะหปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถามจําแนกตามเพศ อายุ ระดับ

การศึกษา กลุมธุรกิจ ตําแหนงงาน ประสบการณการทํางานและรายไดตอเดือนของพนักงาน บริษัท 

ฟลิปส อิเล็กทรอนิกส (ประเทศไทย) จํากัด 

พบวา ผูตอบแบบสอบถามเมื่อจําแนกตามเพศ สวนใหญเปนเพศชาย  เมื่อจําแนกตามอายุ  

สวนใหญมีอายุอยูในชวง 31-40 ป รองลงมาไดแก ผูที่มีอายุอยูในชวง 21-30 ป  เมื่อจําแนกตามระดับ

การศึกษา พบวา สวนใหญมีระดับการศึกษาระดับปริญญาตรี รองลงมาคือ ผูที่มีการศึกษาระดับสูง

กวาปริญญาตรี เมื่อจําแนกตามกลุมธุรกิจ พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญทํางานในกลุมธุรกิจ

ไฟฟาและอุปกรณแสงสวาง (Lighting) เมื่อจําแนกตามตําแหนงงาน สวนใหญมีตําแหนงงานเปน

พนักงานระดับปฏิบัติการ เมื่อจําแนกตามประสบการณการทํางาน สวนใหญมีประสบการณการ
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ทํางานในชวง 3-4 ป รองลงมาไดแก ผูมีประสบการณทํางานมากกวา 4 ปข้ึนไป เมื่อจําแนกตามรายได

ตอเดือน สวนใหญมีรายไดตอเดือนอยูในชวง 20,001 – 30,000 บาท รองลงมาไดแก ผูที่มีรายไดตอ

เดือนอยูในชวง 10,001 – 20,000 บาท  

 

 ตอนที่ 2 การวิเคราะหขอมูลการพัฒนาตนเอง ในดานการพัฒนาทางวิชาชีพ ดานการ

พัฒนาทางดานรางกาย  ดานการพัฒนาทางจิตใจ  และดานการพัฒนาทางสังคม ของพนักงานบริษัท 

ฟลิปส อิเล็กทรอนิกส (ประเทศไทย) จํากัด 
 

ความคิดเห็นของพนักงานที่มีตอการพัฒนาตนเอง โดยรวมอยูในระดับสูง เชนเดียวกับเมื่อ

พิจารณาเปนรายดานในทุกดาน 

 ดานการพัฒนาทางวิชาชีพ พนักงานมีความคิดเห็นในทุกขออยูในระดับสูง เรียงลําดับตาม
คาเฉลี่ยไดแก การศึกษาคนควาเพิ่มเติมใหมีความรูความชํานาญในวิชาชีพอยูตลอดเวลา   การฝกฝน

การทํางานที่หลากหลายจนเกิดความเชี่ยวชาญและชํานาญในการแกปญหา ไดรับงานที่มีความ

ยุงยากสลับซับซอนเพื่อพิสูจนความสามารถของตน และมีแนวความคิดใหมที่ชวยสรางสรรคและ

พัฒนางานใหดีข้ึน  

 ดานการพัฒนาทางรางกาย พนักงานมีความคิดเห็นในทุกขออยูในระดับสูง เรียงลําดับ
ตามคาเฉลี่ยไดแก การหลีกเลี่ยงปจจัยเสี่ยงตอผลเสียของสุขภาพรางกาย การเพงสายตาขณะทํางาน

ในพื้นที่แสงสวางไมเพียงพอ การนั่งทํางานในที่อากาศเย็นใกลเครื่องปรับอากาศ การพัฒนา

สมรรถภาพทางกายโดยการออกกําลังกายเพื่อใหการทํางานของรางกายปกติ การปรับเปลี่ยนพฤติกรรม

การทํางานใหเหมาะสมทั้งทานั่ง ทายืน การทํางานหนาจอคอมพิวเตอรหรือโตะทํางาน และการดูแล

รักษาสุขภาพรางกายใหแข็งแรง ปราศจากโรคภัยไขเจ็บ 
 ดานการพัฒนาทางจิตใจ พนักงานมีความคิดเห็นในทุกขออยูในระดับสูง เรียงลําดับตาม
คาเฉลี่ยไดแก การรักษากฎระเบียบวินัยในการทํางาน การมีจรรยาบรรณในวิชาชีพ การมองโลกในแง

ดี อันนํามาซึ่งความสุขทางจิตใจ  และการฝกฝนตนเองใหมีจิตใจมั่นคง มีสติ ยึดมั่นในหลักศีลธรรม   
 ดานการพัฒนาทางสังคม พนักงานมีความคิดเห็นในทุกขออยูในระดับสูง เรียงลําดับตาม
คาเฉลี่ยไดแก  การรับฟงความคิดเห็นของผูอื่น การชวยเหลือซึ่งกันและกันระหวางเพื่อนรวมงาน       

การเปนมิตรกับเพื่อนรวมงาน เห็นอกเห็นใจผูอ่ืน และการเปนผูเสียสละ อุทิศตนเพื่อสวนรวม 
 

 ตอนที่ 3  การวิเคราะหแรงจูงในการทํางานในปจจัยจูงใจดานความกาวหนาสวนตัว ดาน

ลักษณะงาน (ประเภทของงาน) ดานความสําเร็จ ดานการยกยอง ดานความรับผิดชอบ และดาน

ความกาวหนาของพนักงาน บริษัท ฟลิปส อิเล็กทรอนิกส (ประเทศไทย) จํากัด 
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 ความคิดเห็นของพนักงานที่ตอแรงจูงในการทํางานในดานปจจัยจูงใจ โดยรวมอยูในระดับสูง 
โดยเมื่อพิจารณาเปนรายดานมี 2 ดานอยูในระดับสูงมาก ไดแก ดานความสําเร็จ และดานความ
รับผิดชอบ และ 4 ดานอยูในระดับสูง ไดแก ดานความกาวหนา ดานการยกยอง ดานลักษณะงาน 
(ประเภทของงาน) และดานความกาวหนาสวนตัว 
  ดานความกาวหนาสวนตัว พนักงานมีความคิดเห็นในทุกขออยูในระดับสูง เรียงลําดับตาม
คาเฉลี่ยไดแก การไดรับโอกาสในการปรับปรุงวิธีทํางานและเสนอแนวคิดใหม ๆ การไดรับโอกาสใน
การแกปญหาเฉพาะหนาโดยไมไดมีการเตรียมตัว การไดรับโอกาสในการแสดงความสามารถเต็มที่
เพื่อที่จะพัฒนาตนเอง และ การไดรับโอกาสในการทํางานที่ยาก ทาทาย เพื่อเปนการพัฒนาตนเอง 
 ดานลักษณะงาน (ประเภทของงาน) พนักงานมีความคิดเห็นในขอที่อยูในระดับสูงมาก       
มีเพียง 1 ขอคือ งานที่ไดรับมอบหมายตรงกับความรูความสามารถ สวนขอคิดเห็นที่อยูในระดับสูงมี   
3 ขอเรียงลําดับตามคาเฉลี่ยไดแกงานที่ทําอยูเปนงานที่ทาทายความสามารถของทาน มีโอกาสใช
ความคิดริเร่ิมและสามารถตัดสินใจทํางานดวยตนเอง และมักจะไดรับมอบหมายใหทํางานนอกเหนือ
งานประจําที่ทําอยู 
 ดานความสําเร็จ พนักงานมีความคิดเห็นในขอที่อยูในระดับสูงมาก มี 2 ขอคือ การรูจัก
ปองกันปญหาที่จะเกิดขึ้น และ สามารถทํางานไดบรรลุเปาหมายตามที่ไดรับมอบหมาย สวน
ขอคิดเห็นที่อยูในระดับสูงมี 2 ขอไดแก สามารถทํางานเสร็จกอนกําหนดเวลา และผลงานไดรับคํา
ชมเชย และทานมีความภาคภูมิใจในผลงานของตน 
 ดานการยกยอง พนักงานมีความคิดเห็นในขอที่อยูในระดับสูงมาก มี 2 ขอคือ การไดรับการ
ยอมรับ ยกยองจากเพื่อนรวมงาน และการไดรับการยอมรับ ยกยองจากหัวหนางาน   สวนขอคิดเห็นที่
อยูในระดับสูงมี 2 ขอไดแก การไดรับการยอมรับ ยกยองจากผูบริหาร และรูปแบบของการยอยอง
ชมเชย แสดงความยินดี การใหกําลังใจ หรือการแสดงออกอื่นใดที่มีความเหมาะสม 
 ดานความรับผิดชอบ พนักงานมีความคิดเห็นในที่ขออยูในระดับสูงมาก มี 2 ขอคือ มีความ
รับผิดชอบในการคิดแกไขปญหาตางๆ โดยเฉพาะปญหาเฉพาะหนา และไดรับความไววางใจใหมี
ความรับผิดชอบในการทํางานอยางเต็มที่ สวนขอคิดเห็นที่อยูในระดับสูงมี 2 ขอไดแก มีความรับผิดชอบ
ในผลของงานที่ทําอยู  และการไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบในงานสวนรวม รวมถึงงานนอกเหนือจาก
หนาที่ที่ตนรับผิดชอบ  
 ดานความกาวหนา พนักงานมีความคิดเห็นในขอที่อยูในระดับสูงมาก มีเพียง 1 ขอคือ 
บริษัทสงเสริมใหทานไดมีโอกาสศึกษาตอระหวางทํางานอยู สวนขอคิดเห็นที่อยูในระดับสูงม ี3 ขอเรยีง
ตามคาเฉลี่ยไดแก งานที่ทําอยูในปจจุบันจะทําใหทานมีโอกาสเลื่อนระดับและมีตําแหนงที่สูงขึ้นไปใน
อนาคต  บริษัทเปลี่ยนแปลงโยกยายทานใหไปทํางานในสายงานอื่นที่ไมตรงกับสาขาที่เรียนมา เพื่อให
ทานไดรับประสบการณการทํางานที่หลากหลาย และบริษัทสงเสริมใหทานไดรับความรูและประสบการณ
โดยการสัมมนา ฝกอบรม หรือการเขารวมประชุม 
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  ตอนที่ 4 การวิเคราะหขอมูลแรงจูงใจในการทํางานในปจจัยค้ําจุน ดานนโยบาย ดานการ
บังคับบัญชา ดานความสัมพันธระหวางบุคคล ดานสภาพการทํางาน ดานความมั่นคงในงาน และดาน
คาตอบแทนของพนักงานบริษัท ฟลิปส อิเล็กทรอนิกส (ประเทศไทย) จํากัด 
 

 ความคิดเห็นของพนักงานที่ตอแรงจูงในการทํางานในปจจัยค้ําจุน โดยรวมอยูในระดับสูง 
เชนเดียวกับเมื่อพิจารณาเปนรายดานในทุกดาน 
 ดานนโยบายบริษัท พนักงานมีความคิดเห็นในทุกขออยูในระดับสูง เรียงลําดับตามคาเฉลีย่
ไดแก มีความเขาใจในนโยบายการทํางานของบริษัท ผูบังคับบัญชาแจงหรือประชุมชี้แจงนโยบายให
พนักงานในบริษัททราบ บริษัทสามารถดําเนินการไดตามนโยบายหรือวัตถุประสงคที่กําหนดไว และ
บริษัทมีความมุงมั่นใหพนักงานมีสวนรวมในกิจกรรมตางๆ ที่บริษัทกําหนดขึ้น 
 ดานการบังคับบัญชา พนักงานมีความคิดเห็นในทุกขออยูในระดับสูง เรียงลําดับตาม
คาเฉลี่ยไดแก เมื่อมีปญหาในการทํางาน ผูบังคับบัญชาใหคําแนะนําการแกไขบัญหา ผูบังคับบัญชา
ดูแลทานดวยความเปนธรรม ผูบังคับบัญชาสงเสริมใหทานมีสวนรวมในความรับผิดชอบ และการ
ตัดสินใจในงานที่ทํา และผูบังคับบัญชาของทานรับฟงความคิดเห็นของผูใตบังคับบัญชาดวยความ
เขาใจและเห็นอกเห็นใจ 
 ดานความสัมพันธระหวางบุคคล พนักงานมีความคิดเห็นในทุกขออยูในระดับสูงเรียงลําดับ
ตามคาเฉลี่ยไดแก บริษัทมีการจัดกิจกรรมและเสริมสรางความสัมพันธระหวางผูรวมงาน ซึ่งทําใหมี
ความสัมพันธที่ดีตอกัน บริษัทมีความรัก ความสามัคคีกันเปนอยางดี ผูรวมงานจะชวยกันแกไขปญหา
ดานการทํางานเสมอ และในบริษัทมีบรรยากาศความเปนมิตรในและนอกเวลางาน 
 ดานสภาพการทํางาน พนักงานมีความคิดเห็นในทุกขออยูในระดับสูง เรียงลําดับตาม
คาเฉลี่ยไดแก สภาพแวดลอมในการทํางาน อาทิ อุปกรณตางๆ เพื่ออํานวยความสะดวกตอการทํางาน     
บรรยากาศในการทํางานของบริษัทโดยทั่วไป อาทิ เสียงบกวน, อากาศ, กลิ่น, ความสะอาด และความ
ปลอดภัยอยูในเกณฑที่ดี มีความพอใจกับการใชเทคโนโลยีเพื่อการสื่อสารขอมูลในบริษัท และ  ทําเล
ที่ตั้งของที่ทํางานมีความสะดวกในการเดินทางมาปฏิบัติงาน  

ดานความมั่นคงในงาน พนักงานมีความคิดเห็น เพียง 1 ขออยูในระดับปานกลางรูสึก
ภาคภูมิใจที่ไดทํางานในบริษัทแหงนี้คือ และมี 3 ขอคิดเห็นอยูในระดับสูง เรียงลําดับตามคาเฉลี่ย
ไดแก แมจะมีงานที่อ่ืนใหรายไดเทากันหรือสูงกวาเล็กนอย ก็ไมคิดจะลาออก  รูสึกมั่นใจในตําแหนง
หนาที่การงานที่กําลังทําอยู และรูสึกวาบริษัทมีความมั่นคงและมีโอกาสเติบโตอยางตอเนื่อง 

ดานคาตอบแทน พนักงานมีความคิดเห็นในทุกขออยูในระดับสูง เรียงลําดับตามคาเฉลี่ย
ไดแก เงินเดือนที่ไดรับเหมาะสมกับความรู ความสมารถ หนาที่และความรับผิดชอบ ไดรับความ
สะดวกและรวดเร็วในการเบิกเงินสวัสดิการตางๆ ตามสิทธิ มีความพึงพอใจกับสวัสดิการตางๆ ที่ทาง
บริษัทจัดให เชน วันลา วันหยุด รถรับสง คารักษาพยาบาล และมีความพอใจกับคาตอบแทนในการ
ทํางานลวงเวลา และเงินทุนสํารองเลี้ยงชีพที่ไดรับ 
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 ตอนที่ 5 การวิเคราะหประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานบริษัท 

ฟลิปส อิเล็กทรอนิกส (ประเทศไทย) จํากัด 
   การวิเคราะหประสิทธิภาพในการทํางาน 
 ความคิดเห็นของพนักงานที่ตอประสิทธิภาพในการทํางาน โดยรวมอยูในระดับสูง เมื่อพิจารณา

เปนรายดาน พบวา มีเพียง 1 ดานที่อยูในระดับสูงมาก คือ ดานการใหบริการอยางรวดเร็ว สวน 4 ดาน

ที่เหลืออยูในระดับสูง เรียงตามคะแนนเฉลี่ยไดแก ดานการใหบริการอยางเพียงพอ ดานการใหบริการ
อยางกาวหนา  ดานการใหบริการอยางตอเนื่อง  และดานการใหบริการอยางเทาเทียม 
 การใหบริการอยางเทาเทียม พนักงานมีความคิดเห็นในทุกขออยูในระดับสูง เรียงลําดับ
ตามคาเฉลี่ยไดแก ทุมเทแรงกายในแตละชิ้นอยางเทาเทียม การทํางานในแตละชิ้นงานอยางเทาเทียม

โดยปราศจากอคติตอเนื้องานที่ทําและเรื่องสวนตัว และทุมเทแรงใจในแตละชิ้นงานอยางเทาเทียม 
 การใหบริการอยางรวดเร็ว พนักงานมีความคิดเห็นอยูในระดับสูงมาก 2 ขอไดแก  

เรียงลําดับตามคาเฉลี่ยไดแก สงมอบงานที่ไดรับมอบหมายกอนกําหนดเวลาสงมอบงาน และใชเวลา
ในการทํางานที่ไดรับมอบหมายเพียงไมนาน ทําใหงานแตละชิ้นเสร็จอยางรวดเร็ว สวนขอที่อยูใน

ระดับสูง มี 1 ขอ คือ สงมอบงานที่ไดรับมอบหมายภายในกําหนดเวลาสงมอบงาน 

 การใหบริการอยางเพียงพอ พนักงานมีความคิดเห็นอยูในระดับสูงมากมีเพียง 1 ขอไดแก  

เรียงลําดับตามคาเฉลี่ยไดแก สามารถทํางานไดตามจํานวนชิ้นงานที่ไดรับมอบหมาย และมี 2 ขออยู

ในระดับสูงไดแก มีความพรอมที่จะทํางานนอกเวลาเพื่อเรงรัดใหจํานวนชิ้นงานสวนรวมเสร็จทัน

กําหนดเวลา และจํานวนชิ้นงานแตละวันที่ทําเสร็จในระดับเหมาะสมกับความเปนจริง 

 การใหบริการอยางตอเนื่อง พนักงานมีความคิดเห็นในทุกขออยูในระดับสูง เรียงลําดับ

ตามคาเฉลี่ยไดแก สามารถปฏิบัติงานอยางสม่ําเสมอตอเนื่องโดยยึดเปนภารกิจหนาที่ที่ควรปฏิบัติ

ประจํา สามารถปฏิบัติงานโดยยึดสวนรวมเปนหลัก มิใชยึดความพอใจเพื่อหยุดการทํางานเปนที่ตั้ง 

และถึงแมวางานที่ทํานั้นจะไมใชภารกิจหนาที่ของตน ก็มีความยินดีที่จะทํางานอยางสม่ําเสมอ

ตอเนื่อง    
 การใหบริการอยางกาวหนา พนักงานมีความคิดเห็นอยูในระดับสูงมี 2 ขอไดแก พรอมที่

จะปรับปรุงวิธีการทํางานเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพใหมากขึ้น โดยใชทรัพยากรเทาเดิม  และทุมเทความรู

ความสามารถเพื่อที่จะเรียนรูส่ิงใหม ๆ เพิ่มเติมเพื่อใหเกิดความกาวหนาในหนาที่การงาน และมีเพียง  

1 ขออยูในระดับปานกลาง คือ พรอมที่จะทํางานในตําแหนงที่สูงขึ้น ถึงแมวาตนจะไมมีประสบการณ

มากอนเลย 
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 การวิเคราะหประสิทธิผลในการทํางาน 
 ความคิดเห็นของพนักงานที่ตอประสิทธิผลในการทํางาน โดยรวมอยูในระดับสูง เมื่อ

พิจารณาเปนรายขอพบวา มีเพียง 1 ขออยูในระดับสูงมาก คือ การพัฒนาคุณภาพสวนบุคคล และมี           

3ขออยูในระดับสูงเรียงตามคะแนนเฉลี่ยไดแกคุณภาพงานที่ทํา การพัฒนาการจัดการบริหาร และ 

ปริมาณงานที่ทํา 
  

 ตอนที่ 6 การวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน 

 สมมติฐานขอที่ 1 พนักงานบริษัท ฟลิปส (ประเทศไทย) จํากัด ที่มีปจจัยสวนบุคคล ไดแก 

เพศ อายุ ระดับการศึกษา กลุมธุรกิจ ตําแหนงงาน ประสบการณทํางาน และรายไดตอเดือนแตกตางกัน 

มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท  ฟลิปส อิเล็กทรอนิกส  (ประเทศ

ไทย) จํากัด แตกตางกัน 
 

ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา 

 ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน ฟลิปส อิเล็กทรอนิกส (ประเทศไทย) จํากัด พนกังานทีม่ี

ระดับการศึกษาแตกตางกันมีประสิทธิภาพในการทํางาน ตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

โดยพนักงานที่มีการศึกษาระดับปริญญาตรี มีประสิทธิภาพในการทํางานสูงกวาพนกังานทีม่กีารศกึษา

ระดับสูงกวาปริญญาตรี  

 ประสิทธิผลในการทํางานของพนักงาน ฟลิปส อิเล็กทรอนิกส (ประเทศไทย) จํากัด พนักงาน

ที่มีเพศตางกัน มีประสิทธิผลในการทํางานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยพนักงาน

ที่เปนเพศหญิงมีประสิทธิผลในการทํางานสูงกวาพนักงานที่เปนเพศชาย และพนักงานที่ระดับการศึกษา

ตางกันมีประสิทธิผลในการทํางานตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยพนักงานที่มี

ระดับการศึกษาปริญญาตรี มีประสิทธิผลในการทํางานสูงกวาพนักงานที่มีการศึกษาระดับตํ่ากวา

ปริญญาตรี  

     

 สมมติฐานขอที่ 2 ปจจัยดานการพัฒนาตนเอง ไดแก ดานการพัฒนาทางวิชาชีพ ดานการ

พัฒนาทางรางกาย ดานการพัฒนาทางจิตใจ และดานการพัฒนาทางสังคม สามารถทํานายประสิทธิผล

ในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ฟลิปส อิเล็กทรอนิกส (ประเทศไทย) จํากัด       
 

ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา 

 ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท  ฟลิปส อิเล็กทรอนิกส  (ประเทศไทย) 

จํากัด  ไมสามารถทํานายไดโดยปจจัยดานการพัฒนาตนเอง ดานการพัฒนาทางวิชาชีพ การพัฒนา

ทางรางกาย การพัฒนาดานจิตใจ และการพัฒนาทางสังคม 
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 ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ฟลิปส อิเล็กทรอนิกส (ประเทศไทย)  จํากัด 

สามารถทํานายไดโดยปจจัยดานการพัฒนาตนเอง ในดาน การพัฒนาดานจิตใจ โดยมีแบบจําลอง

สมการคือ 

  ประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน = 3.606 + 0.199 (ดานการพัฒนาดานจิตใจ) -0.199(ดาน

การพัฒนาทางสังคม) 
 

 สมมติฐานขอที่ 3 ปจจัยดานแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานปจจัยจูงใจ ไดแก ดานนโยบาย

บริษัท ดานการบังคับบัญชา ดานความสัมพันธระหวางบุคคล ดานสภาพการทํางาน ดานความมั่นคง

ในงาน และดานคาตอบแทน สามารถทํานายประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของ

พนักงานบริษัท ฟลิปส อิเล็กทรอนิกส (ประเทศไทย) จํากัด 

 ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท  ฟลิปส อิเล็กทรอนิกส  (ประเทศไทย) 

จํากัด สามารถทํานายไดจากปจจัยดานแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานปจจัยจูงใจ ใน ดานความมั่นคง

ในงาน โดยมีแบบจําลองสมการคือ 

  ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน =  3.513 + 0.0134(ดานความมั่นคงในงาน) 

 ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ฟลิปส อิเล็กทรอนิกส (ประเทศไทย)  จํากัด 

ไมสามารถทํานายไดจากปจจัยดานแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานปจจัยจูงใจ ดานความกาวหนา

สวนตัว ลักษณะงาน ความสําเร็จ การยกยอง ความรับผิดชอบ และความกาวหนา  
 

 สมมติฐานขอที่ 4 ปจจัยดานแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานปจจัยค้ําจุน ไดแก ดานความกาวหนา

สวนตัว ดานลักษณะงาน ดานความสําเร็จ ดานการยกยอง ดานความรับผิดชอบ และดานความกาวหนา 

สามารถทํานายประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท  ฟลิปส อิเล็กทรอนิกส 

(ประเทศไทย) จํากัด 

  

 ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท  ฟลิปส อิเล็กทรอนิกส  (ประเทศไทย) 

จํากัด  ไมสามารถทํานายไดจากปจจัยดานแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานปจจัยค้ําจุน ไดแก ดาน

ความกาวหนาสวนตัว  ดานลักษณะงาน  ดานความสําเร็จ  ดานการยกยอง  ดานความรับผิดชอบ 

และดานความกาวหนา     

 ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ฟลิปส อิเล็กทรอนิกส (ประเทศไทย)  จํากัด 

ไมสามารถทํานายไดจากปจจัยดานแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานปจจัยค้ําจุน ไดแก ดาน

ความกาวหนาสวนตัว  ดานลักษณะงาน  ดานความสําเร็จ  ดานการยกยอง  ดานความรับผิดชอบ 

และดานความกาวหนา 
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อภิปรายผลการวิจัย 
 จากการศึกษาวิจัยเรื่อง ปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน

งานของพนักงาน บริษัท ฟลิปส อิเล็กทรอนิกส (ประเทศไทย) จํากัด อภิปรายผลการวิจัยไดดังนี้ 
 

           1. การพัฒนาตนเองของพนกังาน บริษัท ฟลิปส อิเล็กทรอนิกส (ประเทศไทย) จํากัด 
 จากผลการวิจัยพบวาการพัฒนาตนเองของพนักงาน บริษัท ฟลิปส อิเล็กทรอนิกส (ประเทศ

ไทย) จํากัด ในทุกดานมีระดับการพัฒนาตนเองโดยรวมอยูในระดับสูง ซึ่งสอดคลองกับ ผลงานวิจัย

ของ วราลักษณ  เพิ่มศักดิ์ศฤงคาร (2550) ซึ่งศึกษาเรื่องการพัฒนาตนเองเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการ

ทํางานของพนักงานบัญชีในบริษัทที่จดทะเบียนในตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทย ผลการศึกษา

พบวา ประสิทธิภาพในการทํางาน ไดรับอิทธิพลทางตรงจากการพัฒนาตนเองในดาน วิชาชีพ จิตใจ 

และสังคม และยังสอดคลองกับ ผลงานวิจัยของ สุภาวดี กองแกว (2544) ที่ศึกษาเรื่องการพัฒนา

ตนเองของพนักงาน บริษัท ธนาคาร กสิกรไทย จํากัด (มหาชน) สาขาในเขต 33 ผลการวิจัย พบวา 

พนักงานในบริษัท ธนาคารกสิกรไทย จํากัด (มหาชน) สาขาในเขต 33 มีการพัฒนาตนเองโดยรวมอยู

ในระดับมาก  
 

           2. แรงจูงในการทํางานในปจจัยจูงใจและปจจัยคําจนุของพนักงาน บริษัท ฟลปิส 
อิเล็กทรอนกิส (ประเทศไทย) จํากัด 
 จากผลการวิจัยพบวา มีระดับแรงจูงในการทํางานโดยรวมอยูในระดับสูง ซึ่งสอดคลองกับ 

แนวคิดเฮอรซเบิรก และคนอื่นๆ (Herzberg; et al. 1959: 157) ที่กลาววา ปจจัยค้ําจุนนั้นจะมีผลกระทบ

ตอความไมจูงใจในงานที่ทํา และปจจัยจูงใจจะมีผลกระทบตอแรงจูงใจในงานที่ทํา ทั้งนี้ปจจัยค้ําจุน

เปนเพียงขอกําหนดเบื้องตน เพื่อปองกันไมใหคนไมพอใจในงานที่ทําเทานั้นเอง สวนปจจัยจูงใจก็ไมได

เปนปจจัยที่เปนสาเหตุที่ทําใหคนเกิดความไมพอใจในงานที่ทํา แตจะเปนปจจัยที่กระตุนหรือจูงใจให

คนเกิดความพอใจในงานที่ทําเทานั้น ดังนั้น  ขอสมมติฐานที่สําคัญของเฮอรซเบอรกคือความพอใจใน

งานที่ทําจะเปนสิ่งจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 

           3. ประสิทธิภาพในการทาํงานของพนักงานบริษัท ฟลิปส อิเล็กทรอนิกส  
(ประเทศไทย) จํากัด 
             จากผลการวิจยัพบวามีระดับประสิทธิภาพในการทํางานโดยรวมอยูในระดับสูง  ซึ่งสอดคลอง

กับงานวิจัยของ อนงเยา พูลเพิ่ม (2552: บทคัดยอ) ที่ศึกษาเรื่องปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพใน

การปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท แอ็ดวานซ แพคเกจจิ้ง จํากัด ผลงานวิจัยพบวา ปจจัยที่มีอิทธิพล

ตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานโดยรวมในระดับมาก ไดแก ดานลักษณะงาน ดาน

นโยบายบริหารจัดการ ดานผูบังคับบัญชา ดานความอิสระในการปฏิบัติงาน ดานความมั่นคงกาวหนา 

http://tdc.thailis.or.th/tdc/basic.php?query=%CD%B9%A7%E0%C2%D2%20%20%BE%D9%C5%E0%BE%D4%E8%C1&field=1003&institute_code=0&option=showindex_creator&doc_type=0
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ดานเพื่อนรวมงาน และดานการรับผิดชอบในหนาที่ ตามลําดับ และสอดคลองกับแนวคิดของมิเล็ท  

(Millet. 1954: 4) ที่กลาววา ประสิทธิภาพในการทํางานเปนผลการปฏิบัติงานที่กอใหเกิดความพึงพอใจ

แกมนุษย และไดรับผลกําไรจากการปฏิบัติงานนั้นดวย 
 

            4. ประสิทธิผลในการทาํงานของพนักงานบริษัท ฟลิปส อิเล็กทรอนิกส (ประเทศ
ไทย) จาํกัด 

  จากผลการวิจัยพบวา มีระดับประสิทธิผลในการทํางานโดยรวมอยูในระดับสูง  ซึ่งสอดคลอง

กับ แนวคิดของเซอรริงตัน (Cherrington. 1994: 4-5) กลาววาประสิทธิผลการทํางานรวมถงึสมัฤทธิผ์ล

หรือความสําเร็จในการปฏิบัติงาน ซึ่งเปนความสามารถที่จะไดมาซึ่งทรัพยากร และใชใหเกิดประโยชน

สูงสุดใหบรรลุเปาหมายในการปฏิบัติงานขององคกร และทําการวัดความสําเร็จของงานจากคุณภาพ

ของงานที่ไดทํา ปริมาณงานที่ไดทํา การพัฒนาคุณภาพสวนบุคคล และการพัฒนาการจัดการบริหาร 

สรุปไดวา ประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน หมายถึง ความสามารถในการปฏิบัติงานที่รับมอบหมายให

สําเร็จลุลวง และบรรลุตามเปาหมายที่กําหนดไว   
 

            5. ปจจัยสวนบคุคลที่มีตอประสิทธิภาพและประสิทธผิลในการปฏบิัติงานงานของ
พนักงาน บริษัท ฟลิปส อิเล็กทรอนิกส (ประเทศไทย) จํากัด   
 

 ขอมูลดานปจจัยสวนบุคคล พบวา เพศ อายุ ระดับการศึกษา กลุมธุรกิจ ตําแหนงงาน 

ประสบการณทํางาน และรายไดตอเดือน ที่มีผลตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของ

พนักงานบริษัท ฟลิปส อิเล็กทรอนิกส (ประเทศไทย) จํากัด  

      5.1 เพศ  มีอิทธิพลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท   ฟลิปส 

อิเล็กทรอนิกส  (ประเทศไทย)  จํากัด  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยพนักงานที่เปนเพศ

หญิงมีประสิทธิผลในการทํางานสูงกวาพนักงานที่เปนเพศชาย สอดคลองซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของ

เฮอรซเบิรก และคนอื่นๆ (Herzberg; et al. 1959: 157) กลาววา หากความตองการดานแรงจูงใจไดรับ

การตอบสนองอยางเต็มที่มนุษยจะรูสึกพึงพอใจพรอมปฏิบัติงานดวยความรักในหนาที่อุทิศตนอยาง

หนัก รวมทั้งทุมเทแรงกายและใจใหกับองคกร ดังนั้นสามารถสรุปไดวา พนักงานเพศหญิงไดรับการ

ตอบสนองความตองการดานแรงจูงใจอยางเต็มที่จึงทําใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิผลมากวาเพศชาย

แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยที่เพศไมสงผลตอประสิทธิภาพในการทํางาน

ของพนักงานบริษัท  ฟลิปส อิเล็กทรอนิกส  (ประเทศไทย)  จํากัด สอดคลองกับงานวิจัยของอัจฉรา        

บุบผามาลา (2548: 80) ที่ศึกษาเรื่องปจจัยที่สงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน

บริษัทพรมไทย จํากัด (มหาชน) พบวาเพศของพนักงานที่ตางกัน มีผลตอประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงาน ไมแตกตางกันและยังสอดคลองกับงานวิจัยของจรรยาพร สุรัตนชัยการ (2550: 100) ศึกษา
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ปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานบริษัท  แมกลองฟูดส จํากัด 

พบวาพนักงานที่มีเพศแตกตางกัน มีประสิทธิภาพในการทํางานไมแตกตางกัน 

 5.2 อายุ ไมสงผลตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานบริษัท  ฟลิปส

อิเล็กทรอนิกส  (ประเทศไทย)  จํากัด โดยชวงอายุแตกตางกันตางก็ใหประสิทธิภาพและประสิทธิผลใน

การทํางานไมแตกตางกัน ซึ่งกลุมอายุสวนใหญของพนักงานอยูในชวง 31-40 ป สอดคลองกับงานวิจัย

ของ อัจฉรา บุบผามาลา (2548: 81)  ที่ศึกษาเรื่องปจจัยที่สงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

พนักงานบริษัทพรมไทย จํากัด (มหาชน) ที่พบวาอายุของพนักงานที่ตางกัน มีผลตอประสิทธิภาพใน

การปฏิบัติงาน  ไมแตกตางกัน และยังสอดคลองกับงานวิจัยของ ธันยชนก ธิติพงศวิวัฒน (2552: 295) 

ศึกษาเรื่องปจจัยที่มีผลตอความสําเร็จในการปฏิบัติงานของพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศ

ไทย สํานักงานใหญ ที่พบวาพนักงานที่มีอายุแตกตางกัน มีความสําเร็จในการปฏิบัติงานไมแตกตาง

กันทั้งทางดาน ประสิทธิภาพ  ประสิทธิผลและพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน 

 5.3 ระดับการศึกษา มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของ

พนักงานบริษัท ฟลิปส อิเล็กทรอนิกส (ประเทศไทย) จํากัดโดยพนักงานที่มีระดับการศกึษาแตกตางกนั

มี  ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติงานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

ซึ่งพนักงานที่มีการศึกษาระดับปริญญาตรี มีประสิทธิภาพในการทํางานสูงกวาพนักงานที่มีการศึกษา

ระดับสูงกวาปริญญาตรี และพนักงานที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรี มีประสิทธิผลในการทํางานสูง

กวาพนักงานที่มีการศึกษาระดับตํ่ากวาปริญญาตรี หมายความวา ระดับการศึกษามีผลตอการ

ตัดสินใจในการวิเคราะหและแกไขปญหาตางๆ สามารถกลาวไดวาระดับการศึกษาสามารถเปนตัวชี้วัด

ในการปฏิบัติงานใหไดประสิทธิภาพและประสิทธิผล ซึ่งพนักงานในระดับปริญญาตรีอาจมีทักษะความ

ชํานาญในการปฏิบัติและมีพื้นความรูที่อาจสูงกวาพนักงานที่มีการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรีจึงทําให

ประสิทธิผลของงานมีสูงกวากลุมพนักงานที่มีการศึกษาต่ํากวาระดับปริญญาตรี ซึ่งสอดคลองกับ

อัจฉรา บุบผามาลา (2548: 81) ที่ศึกษาเรื่องปจจัยที่สงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

พนักงานบริษัทพรมไทย จํากัด (มหาชน) ที่พบวาพนักงานที่มีระดับการศึกษาตางกัน มีผลตอ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และยังสอดคลอง

กับงานวิจัยของ ธันยชนก ธิติพงศวิวัฒน (2552: 296) ศึกษาเรื่องปจจัยที่มีผลตอความสําเร็จในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย สํานักงานใหญ พบวาระดับการศึกษาของ

พนักงานที่แตกตางกันมีความสําเร็จในการปฏิบัติงานโดยรวม ดานประสิทธิภาพและประสิทธิผลของ

พนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย สํานักงานใหญแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่

ระดับ 0.05  
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 5.4 กลุมธุรกิจ ไมสงผลตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานบริษัท 

ฟลิปส อิเล็กทรอนิกส  (ประเทศไทย)  จํากัด โดยกลุมธุรกิจที่แตกตางกันตางก็ใหประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลในการทํางานไมแตกตางกัน ซึ่งพนักงานสวนใหญอยูในกลุมธุรกิจไฟฟาและอุปกรณแสง

สวาง (Lighting)  
 5.5 ตําแหนงงาน ไมสงผลตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการทํางานของพนักงาน
บริษัท  ฟลิปส อิเล็กทรอนิกส  (ประเทศไทย)  จํากัด โดยพนักงานปฏิบัติงานอยูในตําแหนงงานที่

แตกตางกันตางก็ใหประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการทํางานไมแตกตางกัน ซึ่งพนักงานสวนใหญ

ปฏิบัติงานอยูในระดับปฏิบัติการ ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ อัจฉรา บุบผามาลา (2548: 81) ที่

ศึกษาเรื่องปจจัยที่สงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทพรมไทย จํากัด 

(มหาชน) ที่พบวาพนักงานที่มีตําแหนงงานตางกัน มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  ไมแตกตาง 

และยังสอดคลองกับกันธันยชนก ธิติพงศวิวัฒน (2552: 297) ศึกษาเรื่องปจจัยที่มีผลตอความสําเร็จ

ในการปฏิบัติงานของพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย สํานักงานใหญ พบวาตําแหนงงาน

ของพนักงานที่แตกตางกัน มีความสําเร็จในการปฏิบัติงานโดยรวม ดานประสิทธิภาพและประสิทธิผล

ของพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย สํานักงานใหญ ไมแตกตางกัน 
 5.6 ประสบการณทํางาน ไมสงผลตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการทํางานของ
พนักงานบริษัท  ฟลิปส อิเล็กทรอนิกส  (ประเทศไทย)  จํากัด โดยพนักงานที่มีประสบการณทํางาน

แตกตางกัน ตางก็ใหประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการทํางานไมแตกตางกัน ซึ่งพนักงานสวนใหญมี

ประสบการณทํางานอยูระหวาง 3-4 ป ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ อัจฉรา บุบผามาลา (2548: 82)  

ที่ศึกษาเรื่องปจจัยที่สงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทพรมไทย จํากัด 

(มหาชน) ที่พบวาพนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานตางกัน มีผลตอประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงาน  ไมแตกตาง และยังสอดคลองกับจรรยาพร สุรัตนชัยการ (2550: 100) ที่ศึกษาปจจัยที่มีผล

ตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานบริษัท แมกลองฟูดส จํากัด พบวาพนักงาน

ที่มีประสบการณทํางานแตกตางกัน มีประสิทธิภาพในการทํางานไมแตกตางกัน 
 5.7 รายไดตอเดือน ไมสงผลตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการทํางานของพนักงาน
บริษัท ฟลิปส อิเล็กทรอนิกส (ประเทศไทย) จํากัด โดยพนักงานที่มีรายไดตอเดือนแตกตางกัน ตางก็ให

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการทํางานไมแตกตางกัน ซึ่งพนักงานสวนใหญมีรายไดตอเดือนอยู

ในชวงต่ํากวาหรือเทากับ 20,000 บาท ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ จรรยาพร สุรัตนชัยการ  

(2550: 100) ที่ศึกษาปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานบริษัท 

แมกลองฟูดส จํากัด พบวาพนักงานที่มีรายไดตอเดือนแตกตางกัน มีประสิทธิภาพในการทํางานไม

แตกตางกัน 
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          6. ปจจยัดานการพัฒนาตนเอง ที่มีอิทธิพลตอประสิทธภิาพและประสิทธิผลในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ฟลิปส อิเลก็ทรอนิกส (ประเทศไทย) จํากัด  
 ผลการวิจัยพบวาปจจัยดานการพัฒนาตนเอง ในดานการพัฒนาทางจิตใจ และดานการ

พัฒนาทางสังคม  สามารถทํานายประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท   ฟลิปส 

อิเล็กทรอนิกส  (ประเทศไทย)  จํากัด โดยที่ไมสามารถทํานายประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานได ซึ่ง

หมายความวา การเพิ่มประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท  ฟลิปส อิเล็กทรอนิกส 

(ประเทศไทย)  จํากัด องคกรและพนักงานจะตองรวมกันในการพัฒนาปจจัยดานการพัฒนาตนเอง ใน

ดานการพัฒนาทางจิตใจ และดานการพัฒนาทางสังคม โดยองคกรอาจมีสวนในการเสริมสราง

กิจกรรมการพัฒนาและตัวพนักงานก็ตองปรับตัวและพัฒนาตนเองในดานดังกลาว ซึ่งสอดคลองกับ

แนวคิดของพจน  เพชรบูรณิน (2548: 4-5)  ที่กลาววา การพัฒนาตนเอง (self development) เปน

กระบวนการการสงเสริมและสนับสนุนผูปฏิบัติงาน ไดมีโอกาสในการพัฒนาตนเอง เพื่อใหมีความรู

ความสามารถที่ดีข้ึน การพัฒนาตนเองเปนเรื่องของบุคคลแตละคนจะตองกระทําดวยตัวเอง เพื่อให

ตนเองมีความสามารถที่ดีข้ึน หรือการสงเสริมตนเองใหบรรลุจุดมุงหมาย โดยไมเบียดเบียนสิทธิของ

คนอื่น เปนการสรางสรรคพัฒนาชีวิต และการงานของตนใหสูงเดน และสอดคลองกับงานวิจัยของ        

กิติภัส เพ็งศรี (2545) ที่ศึกษาเรื่องประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจาหนาที่พัฒนาชุมชน : กรณีศึกษา

จังหวัดสระบุรี ผลงานวิจัยพบวา การพัฒนาความสามารถและการพัฒนาตนเองใหมีความกาวหนาใน

หนาที่การงาน มีความสัมพันธเชิงบวกกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจาหนาที่พัฒนาชุมชน 

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
           7. ปจจัยดานแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานปจจยัจูงใจ ที่มีอิทธพิลตอประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ฟลิปส อิเลก็ทรอนิกส (ประเทศไทย) จํากัด 
 ผลการวิจัยพบวาปจจัยดานแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานปจจัยจูงใจในดานตางๆไม

สามารถทํานายประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท   ฟลิปส 

อิเล็กทรอนิกส (ประเทศไทย)  จํากัด ซึ่งหมายความวา ปจจัยดานแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานปจจัย

จูงใจ ไดแก ดานความกาวหนาสวนตัว ลักษณะงาน ความสําเร็จ การยกยอง ความรับผิดชอบและ

ความกาวหนา ไมมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน ซึ่งสอดคลองกับทฤษฎี

ลําดับข้ันความตองการของมาสโลว (Maslow’s Hierarchy of need) (ศิริวรรณ เสรีรัตน; และคนอื่นๆ. 

2545: 245) ที่กลาวถึงความตองการเกี่ยวกับพฤติกรรมของมนุษยไว ดังนี้ มนุษยทุกคนมีความ

ตองการ และความตองการนี้จะมีตลอดเวลาไมมีที่ส้ินสุด แตหากความตองการไดรับการตอบสนอง

แลวจะไมเปนสิ่งจูงใจสําหรับพฤติกรรมนั้นอีกตอไป และสอดคลองกับงานวิจัยของ อรุโณทัย จิระประภา 

(2539) ที่ศึกษาเรื่องปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของเจาหนาที่
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สํานักงานปฏิรูปที่ดินเพื่อการเกษตรกรรม: กรณีศึกษาเฉพาะจังหวัดเพชรบุรี ผลงานวิจัยพบวา ปจจัย

แรงจูงใจดานปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานไมมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการ

ปฏิบัติงานของเจาหนาที่กรมพัฒนาที่ดิน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
            8. ปจจัยดานแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานปจจัยค้ําจุน ที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพ
และประสิทธผิลในการปฏบิัติงานของพนักงานบรษิัท ฟลิปส อิเล็กทรอนิกส (ประเทศไทย) 
จํากัด 

ผลการวิจัยพบวาปจจัยดานแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานปจจัยค้ําจุน ในดานความมั่นคง

ในงาน สามารถทํานายประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท  ฟลิปส อิเล็กทรอนิกส 

(ประเทศไทย)  จํากัด โดยที่ไมสามารถทํานายประสิทธิผลของการปฏิบัติงานได ซึ่งหมายความวา การ

เพิ่มแรงจูงใจดานปจจัยดานแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานปจจัยค้ําจุนจะทําใหพนักงานบริษัท  ฟลิปส 

อิเล็กทรอนิกส (ประเทศไทย) จํากัด สามารถพัฒนาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานได ซึ่งสอดคลองกับ
แนวคิดของ รังสรรค ประเสริฐศรี (2549: 242) ที่กลาววา การจูงใจมีอิทธิพลตอบุคคลซึ่งจะกําหนด

ทิศทางและการใชความพยายามในการปฏิบัติงานอยางตอเนื่อง อีกทั้งการจูงใจยังเปนแรงผลักดัน

ภายในที่ทําใหบุคคลเกิดความริเร่ิม การควบคุม รักษาพฤติกรรมและการกระทํา ที่ซึ่งเปนสาเหตุให

บุคคลมีความเชื่อมั่นวาจะสามารถบรรลุเปาหมายได และสอดคลองกับงานวิจัยของ ปริทัศน สงวนสุข 

(2541) ที่ศึกษาเรื่องขวัญและประสิทธิผลในการทํางานของขาราชการตํารวจ โรงเรียนนายรอยตํารวจ  

ผลงานวิจัยพบวา  ควรสรางความพึงพอใจในงานความมั่นคงในหนาที่และการใหการยอมรับกับ

ผูปฏิบัติงานจะทําใหมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานเพิ่มมากขึ้น อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 

0.05 

 

ขอเสนอแนะที่ไดจากการวิจัย  
 จากการศึกษาวิจัยเรื่อง ปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการทํางานของ

พนักงาน บริษัท ฟลิปส อิเล็กทรอนิกส (ประเทศไทย) จํากัด ผูวิจัยเสนอแนะไดดังนี้ 

  1.  พนักงานบริษัท ฟลิปส อิเล็กทรอนิกส (ประเทศไทย) จํากัด จําเปนตองเสริมสรางการ

พัฒนาตนเองในดานการพัฒนาทางดานจิตใจ และพัฒนาทางดานสังคมเพื่อจะเปนสวนสําคัญในการ

พัฒนาประสิทธิผลจากการปฏิบัติงาน อันจะนําไปสูการพัฒนาทั้งสวนของความกาวหนาของตนเอง 

และความกาวหนาขององคกร โดยจากงานผลการวิจัยพบวาปจจัยดานการพัฒนาตนเอง ในดานการ

พัฒนาทางจิตใจ และดานการพัฒนาทางสังคม สามารถทํานายประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของ

พนักงานบริษัท ฟลิปส อิเล็กทรอนิกส (ประเทศไทย) จํากัด เมื่อมีการพัฒนาดานดังกลาวยอมสงผลตอ

ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานดวย 
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  2.  บริษัท ฟลิปส อิเล็กทรอนิกส (ประเทศไทย) จํากัด ควรเสริมสรางความมั่นคงในงาน
ใหกับพนักงาน โดยทั้งนี้ความมั่นคงในงานเปนปจจัยดานแรงจูงใจที่จะเปนสวนทําใหพนักงานมีการ
พัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงาน เพราะจากงานวิจัยพบวาปจจัยดานแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดาน
ปจจัยคาจุน ในดานความมั่นคงในงาน สามารถทํานายประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน
บริษัท ฟลิปส อิเล็กทรอนิกส (ประเทศไทย) จํากัด  
  3.  ผูบริหารและฝายทรัพยากรควรสรางแรงจูงใจใหแกพนักงานในกลุมที่ปฏิบัติงานไมมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลใหสามารถปฏิบัติงานไดเทาเทียมหรือดีกวากลุมที่ปฏิบัติงานไดอยางมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล แตหากมีขอจํากัดในเรื่องงบประมาณ ผูวิจัยเสนอแนะใหเนนการสราง
แรงจูงใจหรือการกระตุนแกกลุมพนักงานที่ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
เนื่องจากในงบประมาณที่เทากันพนักงานกลุมนี้ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลได
เปนอยางดีอยูแลว ถาไดรับแรงจูงใจหรือแรงกระตุนเพิ่มข้ึนจะสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลเพิ่มมากข้ึน โดยจากการวิจัยพบวา โดยรวมของประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท ฟลิปส อิเล็กทรอนิกส (ประเทศไทย) จํากัด ในดานปจจัยดานสวนบุคคล 
ในดานเพศ และระดับการศึกษามีผลตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน ซึ่งเพศหญิง
สามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิผลมากวาเพศชาย และ พนักงานที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรี 
มีประสิทธิภาพในการทํางาน อยูในระดับที่มากกวาพนักงานที่มีระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี 
และพนักงานที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรีมีประสิทธิผลในการปฏิบัติงานสูงกวาพนักงานที่มีระดับ
การศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี  
 4.  ฝายทรัพยากรบุคคลควรจัดการฝกอบรมและสัมมนาใหแกพนักงาน เพื่อเพิ่มความรู
ความชํานาญในวิชาชีพ ตลอดจนผูบังคับบัญชาควรมอบหมายงานที่หลากหลายหรืองานที่มีความ
ยุงยากสลับซับซอนอยางเรงดวน เพื่อใหพนักงานเกิดความเชี่ยวชาญในการแกปญหาและเปนการเพิ่ม
ศักยภาพแกพนักงานใหมีความคิดริเร่ิม สรางสรรคและพัฒนางานใหมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล
สูงขึ้นตามไปดวย อีกทั้งผลของการวิจัยในสวนนี้ยังทําใหฝายทรัพยากรบุคคลสามารถกําหนดนโยบาย
และกลยุทธของบริษัทในการวางแผนการพัฒนาบุคคลากรไดอยางมีประสิทธิภาพ โดยใชผลการวิจัย
เปนขอมูลประกอบการตัดสินใจในการกําหนดหรือปรับปรุงมาตรฐานประสิทธิภาพและประสิทธิผลใน
การปฏิบัติของพนักงานบริษัท ฟลิปส อิเล็กทรอนิกส (ประเทศไทย) จํากัด ซึ่งจากผลการวิจัย พบวา 
โดยรวมของประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท ฟลิปส อิเล็กทรอนิกส 
(ประเทศไทย) จํากัด ในปจจัยดานการพัฒนาตนเอง ดานการพัฒนาทางรางกายอยูในระดับสูงที่สุด 
รองลงมา ไดแก ดานการพัฒนาทางจิตใจ ดานการพัฒนาทางสังคม และดานการพัฒนาทางวิชาชีพ 
ตามลําดับ จากผลการวิจัยดังกลาวแสดงใหเห็นวา พนักงานบริษัท ฟลิปส อิเล็กทรอนิกส (ประเทศ
ไทย) จํากัด สวนใหญคิดวาประสิทธิภาพและประสิทธิผลในปฏิบัติงานของพนักงานดานการพัฒนา
ตนเอง ดานการพัฒนาทางวิชาชีพอยูในระดับที่ต่ําที่สุด เมื่อเปรียบเทียบกับคาเฉลี่ยดานอื่นๆ  
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 5.  ผูบริหารระดับสูงหรือผูบังคับบัญชาสามารถใชผลการวิจัยเปนขอมูลประกอบการตัดสินใจ

ในการกําหนดเปาหมายหรือปรับเปลี่ยนดัชนีชี้วัดผลการดําเนินงาน (Key performance indicators: 

KPIs) เพื่อใหเกิดความสอดคลองกับวัตถุประสงคและเปาหมายของบริษัท ฟลิปส อิเล็กทรอนิกส 

(ประเทศไทย) จํากัด โดยการกําหนดใหพนักงานไดรับโอกาสในการปฏิบัติงานที่ยาก ทาทาย การให

แกปญหาเฉพาะหนาโดยไมไดมีการเตรียมตัว รวมทั้งการปรับปรุงวิธีการปฏิบัติงานและการเสนอ

แนวคิดใหมๆ อยูเสมอเพื่อแสดงความสามารถอยางเต็มที่ในพัฒนาตนเองใหมีประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผล หากพบวา ดัชนีชี้วัดผลการดําเนินงานดังกลาวมีความเหมาะสมก็ใหคงไว แตหากพบวา

การตั้งเปาหมายไวต่ําเกินไป อาจดําเนินการแกไขโดยเพิ่มเปาหมายใหสูงขึ้นเพื่อใหเกิดความทาทายใน

งาน เปนตน ซึ่งจากการวิจัย พบวา ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติงานโดยรวมของ พนักงาน 

บริษัท ฟลิปส อิเล็กทรอนิกส (ประเทศไทย) จํากัด ในปจจัยแรงจูงใจปจจัยจูงใจ ดานความสําเร็จอยูใน

ระดับสูงที่สุด รองลงมา ไดแก ดานความรับผิดชอบ ดานความกาวหนา ดานการยกยอง ดานลักษณะ

งาน (ประเภทของงาน) และดานความกาวหนาสวนตัว ตามลําดับ จากผลการวิจัยดังกลาวแสดงให

เห็นวา พนักงานบริษัท ฟลิปส อิเล็กทรอนิกส (ประเทศไทย) จํากัด สวนใหญคิดวาประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลในปฏิบัติงานของพนักงานดานความกาวหนาสวนตัวอยูในระดับที่ต่ําที่สุด เมื่อเปรยีบเทยีบ

กับคาเฉลี่ยดานอื่นๆ  

 6.  กรรมการบริษัทและผูบริหารระดับสูงของบริษัท ฟลิปส อิเล็กทรอนิกส (ประเทศไทย) 

จํากัด ควรนําวิสัยทัศนของประธานกรรมการบริษัท ฟลิปส อิเล็กทรอนิกส จํากัด และแนวโนมในการ

ทําธุรกิจในแตละกลุมผลิตภัณฑของบริษัทหรือขาวสารตางๆที่เกี่ยวของมาประชาสัมพันธ อาทิ 

เทคโนโลยีตางๆ นวัตกรรมใหมๆของผลิตภัณฑของบริษัท เปนตน ตลอดจนผลประกอบการในประเทศ

ไทย ผลประกอบการภาพรวมของเอเชียและของโลกมาชี้แจงในที่ประชุมของบริษัทในทุกไตรมาสเพื่อ

เปนการตอกย้ําในความสําเร็จขององคกรในการสรางขวัญและกําลังใจใหแกพนักงานไดภาคภูมิใจ 

มั่นใจและมั่นคงที่ไดปฏิบัติงานในบริษัท ฟลิปส อิเล็กทรอนิกส (ประเทศไทย) จํากัด ซึ่งจากผลการวิจัย 

พบวา ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท ฟลิปส อิเล็กทรอนิกส 

(ประเทศไทย) จํากัด ในปจจัยแรงจูงใจดานปจจัยค้ําจุน ดานสภาพการทํางานอยูในระดับสูงมาก 

รองลงมา ไดแก ดานความสัมพันธระหวางบุคคล ดานนโยบายบริษัท ดานการบังคับบัญชา ดาน

คาตอบแทน และดานความมั่นคงในงาน ตามลําดับ จากผลการวิจัยดังกลาวแสดงใหเห็นวา พนักงาน

บริษัท ฟลิปส อิเล็กทรอนิกส (ประเทศไทย) จํากัด สวนใหญคิดวาประสิทธิภาพและประสิทธิผลใน

ปฏิบัติงานของพนักงานดานความมั่นคงในงานอยูในระดับที่ต่ําที่สุด เมื่อเปรียบเทียบกับคาเฉลี่ยดาน

อ่ืนๆ 
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ขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งตอไป 
 จากการศึกษาวิจัยเรื่อง ปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการทํางานของ

พนักงาน บริษัท ฟลิปส อิเล็กทรอนิกส (ประเทศไทย) จํากัด ผูวิจัยเสนอแนะในการวิจัยครั้งตอไปดังนี้ 

 1. ควรทําการศึกษาวิจัยประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานที่สอดคลอง

กับวิสัยทัศนและพันธกิจของบริษัท ฟลิปส อิเล็กทรอนิกส (ประเทศไทย) จํากัด อยางตอเนื่อง เพื่อ

เปรียบเทียบกับประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการทํางานที่ใชอยูในปจจุบัน และนําผลที่ไดจากการ

ศึกษาวิจัยไปปรับปรุงและพัฒนาประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการทํางานใหมีความเหมาะสมกับ

องคกรมากยิ่งขึ้น  

 2. ควรทําการศึกษาวิจยัประเด็นการศึกษาปจจัยดานอื่น ๆ เพิ่มเติมนอกเหนือจากประสิทธิภาพ

และประสิทธิผลในการทํางานของบริษัท ฟลิปส อิเล็กทรอนิกส (ประเทศไทย) จํากัด อาทิ การจัดการ

คุณภาพโดยรวม TQM การบริหารจัดการองคความรู การบริหารจัดการคนเกงในองคกร ขีดความสามารถ

ของพนักงานบริษัท ฟลิปส อิเล็กทรอนิกส (ประเทศไทย) จํากัด ซึ่งการศึกษาวิจัยดังกลาวสามารถนํา

ผลการวิจัยในเชิงบวกและลบ  มาเปนแนวทางในพัฒนาการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล

เพิ่มข้ึนได  

 3.  ควรกําหนดวิธีการสุมตัวอยางใหมีความละเอียดยิ่งขึ้น เพื่อใหไดกลุมตัวอยางที่มีความ

เหมาะสมในการทดสอบสมมติฐานทางดานลักษณะประชากรศาสตร โดยใหแตละกลุมของระดับ

การศึกษา ตําแหนงงาน และประสบการทํางานมีจํานวนที่ใกลเคียงกัน เพื่อเปนตัวแทนของกลุมในการ

ทดสอบสมมติฐานไดดียิ่งขึ้น 
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แบบสอบถาม 
เรื่อง 

ปจจัยที่มีอทิธิพลตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการทํางานของพนักงาน 
บริษัท ฟลิปสอิเล็กทรอนิกส (ประเทศไทย) จํากัด 

 

 

คําชี้แจง  :  แบบสอบถามฉบับนี้จัดทําขึ้นเพื่อศึกษาถึงปจจัยที่สงผลตอประสิทธิภาพในการบริหาร
จัดการคนเกงของบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ซึ่งใชประกอบการศึกษาระดับปริญญาโท 

หลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต (MBA) มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

       แบบสอบถามฉบับนี้ประกอบไปดวย 5 ตอน เพื่อใหงายตอการทําแบบสอบถามและ

ประมวลผล ดังนี้ 

ตอนที่ 1  : ปจจัยสวนบุคคล 

ตอนที่ 2  : ปจจัยดานการพัฒนาตนเอง 

ตอนที่ 3  : ปจจัยดานแรงจงูในการปฏิบัติงานดานปจจัยจูงใจ 

ตอนที่ 4  : ปจจัยดานแรงจงูในการปฏิบัติงานดานปจจัยค้ําจุน 

ตอนที่ 5  : ประสิทธิภาพในการทาํงานและประสิทธิผลในการทํางาน 

 

การตอบแบบสอบถามนี้ใชเพื่อการศึกษา ผูตอบแบบสอบถามจะไมมผีลกระทบจากการตอบ

แบบสอบถามแตประการใด และการเสนอผลการวิจยัเปนภาพโดยรวมเทานัน้ 

ขอขอบคุณทุกทานที่กรุณาใหความรวมมอืในการตอบแบบสอบถาม 

 

 

 

 

 

 

 
 



150 
 

ตอนที่ 1 ปจจัยสวนบุคคล 
กรุณาตอบคําถามโดยใสเครื่องหมาย √ ในชอง   เพียงขอละ 1 คําตอบ 

1.  เพศ 

   1. ชาย      2. หญงิ 
 

2.  อาย ุ

   1.  ต่ํากวาหรือเทากับ 20 ป    2.  21 – 30 ป  

  3.  31-40 ป      5.  41-50 ป 

  6.  มากกวา 51 ปข้ึนไป  
 

3.  ระดับการศึกษาสงูสุด 

   1. ต่าํกวาปริญญาตรี     2. ปริญญาตรี     

   3. สูงกวาปริญญาตรี   

 

4.  กลุมธุรกิจที่ทานทํางานอยูในปจจุบนั   

   1. กลุมธุรกิจเพื่อการแพทยและการดูแลสุขภาพ (Healthcare) 

   2. กลุมธุรกิจไฟฟาและอุปกรณแสงสวาง (Lighting) 

   3. กลุมธุรกิจคอนซูเมอรไลฟสไตล (Consumer LIfestyle) 
 

5.  ตําแหนงงานปจจุบนัของทานอยูระดับ 

   1. ระดับปฏิบัติการ     2. ระดับหัวหนางาน 

  3. ระดับผูบริหาร 
 

6.  ประสบการณการทํางานในบริษัท 

  1. ต่ํากวา 1 ป     2. 1-2 ป 

  3. 3-4 ป      4. มากกวา 4 ปข้ึนไป 
  

7.  รายไดตอเดือนปจจุบันของทาน 

  1. ต่ํากวาหรือเทากับ 10,000 บาท   2. 10,001 – 20,000 บาท 

  3. 20,001 – 30,000 บาท    4. มากกวา 30,000 บาท ข้ึนไป 

 
 
ตอนที่  2 การพัฒนาตนเอง 
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โปรดทําเครื่องหมาย √ ลงในชองระดับการพัฒนาตนเอง ซึง่ทานเหน็วาตรงกับ 

ความเปนจริงของทานมากที่สุดเพยีงคําตอบเดียว 
 

 ระดับการพัฒนาตนเอง 
การพัฒนาตนเอง มาก

ที่สุด 
มาก ปาน

กลาง 
นอย นอยที่สุด

การพัฒนาทางวิชาชีพ        

1. ทานศึกษาคนควาเพิ่มเติมเพื่อใหมีความรูความ

ชํานาญในวิชาชีพอยูตลอดเวลา  

     

2.  ทานมีการฝกฝนการทํางานที่หลากหลายจนเกิด

ความเชี่ยวชาญและชํานาญในการแกปญหา  

     

3. ทานไดรับงานที่มีความยุงยากสลับซับซอนเพื่อ

พิสูจนความสามารถของตน 

     

4. ทานมีแนวความคิดใหมที่ชวยสรางสรรคและ

พัฒนางานใหดีขึ้น 

     

การพัฒนาทางรางกาย      

5. ทานไดดูแลรักษาสุขภาพรางกายของทานให

แข็งแรง ปราศจากโรคภัยไขเจ็บ 

     

6. ทานมีการพัฒนาสมรรถภาพทางกายโดยการ

ออกกําลังกายเพื่อใหการทํางานของรางกายปกติ 

     

7. ทานมีการปรับเปล่ียนพฤติกรรมการทํางานให

เหมาะสมทั้ งทานั่ ง  ทายืน  การทํางานหนาจอ

คอมพิวเตอรหรือโตะทํางาน  

     

8.  ทานมีการหลีกเลี่ยงปจจัยเส่ียงตอผลเสียของ

สุขภาพรางกาย การเพงสายตาขณะทํางานในพื้นที่

แสงสวาง   ไมเพียงพอ การนั่งทํางานในที่อากาศ

เย็นใกลเครื่องปรับอากาศ   

     

การพัฒนาตนเอง มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอยที่สุด

การพัฒนาทางจิตใจ                 

9.  ทานรักษากฎระเบียบวินัยในการทํางาน        

10. ทานมีจรรยาบรรณในวิชาชีพ      

      

 ระดับการพัฒนาตนเอง 
การพัฒนาตนเอง มาก มาก ปาน นอย นอยที่สุด
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ที่สุด กลาง 
11. ทานฝกฝนตนเองใหมีจิตใจมั่นคง มีสติ ยึดมั่น

ในหลักศีลธรรม 

     

12. ทานมองโลกในแงดี อันนํามาซึ่งความสุขทาง   

จิตใจ  

     

การพัฒนาทางสังคม      

13. ทานชวยเหลือซึ่งกันและกันระหวางเพื่อนรวมงาน      

14. ทานเปนผูเสียสละ อุทิศตนเพื่อสวนรวม       

15. ทานเปนมิตรกับเพื่อนรวมงานเห็นอก เห็นใจผูอื่น      

16. ทานรับฟงความคิดเห็นของผูอื่น เปนทั้งผูนํา

และผูตามที่ดี 

     

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
ตอนที่ 3 แรงจูงในการปฏบิัติงานดานปจจัยจงูใจ 
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โปรดทําเครื่องหมาย √ ลงในชองระดับแรงจูงใจ ซึ่งทานเห็นวาตรงกับความรูสึกหรือ          

ความคิดเหน็ของทานมากทีสุ่ดเพียงคาํตอบเดียว 
 

 ระดับแรงจูงใจ 
แรงจูงในการปฏิบัติงานดานปจจัยจูงใจ มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย นอยที่สุด 

ดานความกาวหนาสวนตัว      

1. ทานไดรับโอกาสในการแสดงความสามารถเต็มที่

เพื่อที่จะพัฒนาตนเอง 

     

2. ทานไดรับโอกาสในการทํางานที่ยากทาทาย  

เพื่อเปนการพัฒนาตนเอง 

     

3. ทานไดรับโอกาสในการแกปญหาเฉพาะหนา         

โดยไมไดมีการเตรียมตัว 

     

4. ทานไดรับโอกาสในการปรับปรุงวิธีการทํางาน

และเสนอแนวคิดใหม ๆ 

     

ดานลักษณะงาน (ประเภทของงาน)      

5. งานที่ทานทําอยูเปนงานที่ทาทายความสามารถ

ของทาน 

     

6. งานที่ทานไดรับมอบหมายตรงกับความรู

ความสามารถของทาน 

     

7. ทานมีโอกาสใชความคิดริเร่ิมและสามารถ

ตัดสินใจทํางานดวยตนเอง 

     

8. ทานมักจะไดรับมอบหมายใหทํางานนอกเหนือ 

งานประจําที่ทําอยู         

     

ดานความสําเร็จ      

9. ทานสามารถทํางานไดบรรลุเปาหมายตามที่

ไดรับมอบหมาย 

     

10. ทานสามารถทํางานเสร็จกอนกําหนดเวลา และ

ผลงานไดรับคําชมเชย 

     

11. ทานมีความภาคภูมิใจในผลงานของทาน      

12. ทานรูจักปองกันปญหาที่จะเกิดขึ้น      

 
 
 
 ระดับแรงจูงใจ 
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แรงจูงในการปฏิบัติงานดานปจจัยจูงใจ มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย นอยที่สุด 
ดานการยกยอง      

13. ทานไดรับการยอมรับ ยกยองจากเพื่อนรวมงาน       

14. ทานไดรับการยอมรับ ยกยองจากหัวหนางาน        

15. ทานไดรับการยอมรับ ยกยองจากผูบริหาร       

16. ทานไดรับการยอมรับในรูปแบบของการยกยอง

ชมเชย แสดงความยินดี การใหกําลังใจ หรือการ

แสดงออกอื่นใดอยางเหมาะสมเมื่อทํางานอยางหนึ่ง

อยางใดสําเร็จ     

     

ดานความรับผิดชอบ      

17. ทานไดรับความไววางใจใหมีความรับผิดชอบใน

การทํางานอยางเต็มที่ 

     

18. ทานมีความรับผิดชอบในการคิดแกไข

ปญหาตาง ๆ โดยเฉพาะปญหาหนา 

     

19. ทานไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบในงาน

สวนรวม รวมถึงงานนอกเหนือจากหนาที่ที่ตน

รับผิดชอบ 

     

20. ทานมีความรับผิดชอบในผลของ 

งานที่ทํา 

     

ดานความกาวหนา      

21. งานที่ทําอยูในปจจุบันจะทําใหทานมีโอกาส

เล่ือนระดับและมีตําแหนงที่สูงขึ้นไปในอนาคต 

     

22. บริษัทสงเสริมใหทานไดรับความรูและ 

ประสบการณโดยการสัมมนา ฝกอบรม หรือการเขา

รวมประชุม 

     

23. บริษัทสงเสริมใหทานไดมีโอกาสศึกษาตอ

ระหวางทํางานอยู 

     

24. บริษัทเปลี่ยนแปลงโยกยายทานใหไปทํางานใน

สายงานอื่นที่ไมตรงกับสาขาที่เรียนมา เพื่อใหทาน

ไดรับประสบการณการทํางานที่หลากหลาย 
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ตอนที่ 4 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานปจจยัค้ําจนุ 
โปรดทําเครื่องหมาย √ ลงในชองระดับแรงจูงใจ ซึ่งทานเห็นวาตรงกับความรูสึกหรือ          

ความคิดเหน็ของทานมากทีสุ่ดเพียงคาํตอบเดียว 
 ระดับแรงจูงใจ 

แรงจูงในการปฏิบัติงานดานปจจัยค้ําจุน มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย นอยที่สุด
ดานนโยบายบริษัท      

1.  ทานมีความเขาใจในนโยบายการทํางานของ

บริษัท 

     

2.  ผูบังคับบัญชาของทานการแจงหรือประชุมชี้แจง

นโยบายใหพนักงานในบริษัททราบ 

     

3.  บริษัทของทานสามารถดําเนินการไดตาม

นโยบายหรือวัตถุประสงคที่กําหนดไว 

     

4.  บริษัทมีความมุงมั่นใหพนักงานมีสวนรวมใน 

กิจกรรมตาง ๆ ที่บริษัทกําหนดขึ้น 

     

ดานการบังคับบัญชา      

5.  ผูบังคับบัญชาของทานดูแลทานดวยความเปน

ธรรม 

     

6.  เม่ือทานมีปญหาในการทํางาน ผูบังคับบัญชา

ของทานใหคําแนะนําการแกไขปญหา 

     

7.  ผูบังคับบัญชาสงเสริมใหทานมีสวนรวมในความ

รับผิดชอบ และการตัดสินใจในงานที่ทํา 

     

8.  ผูบังคับบัญชาของทานรับฟงความคิดเห็นของ 

ผูใตบังคับบัญชาดวยความเขาใจและเห็นอกเห็นใจ 

     

ดานความสัมพันธระหวางบุคคล      

9.  บริษัทของทานมีการจัดกิจกรรมและเสริมสราง

ความสัมพันธระหวางผูรวมงาน ซึ่งทําใหทานมี

ความสัมพันธที่ดีตอกัน 

     

10. บริษัทของทานมีความรัก ความสามัคคีกันเปน

อยางดี 

     

11. ทานและผูรวมงานจะชวยกันแกไขปญหาดาน

การทํางานเสมอ 

     

12.  ในบริษัทของทานมีบรรยากาศความเปนมิตร 

ในและนอกเวลางาน 
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 ระดับแรงจูงใจ 
แรงจูงในการปฏิบัติงานดานปจจัยค้ําจุน มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย นอยที่สุด 

ดานสภาพการทํางาน      

13. สภาพแวดลอมในการทํางาน อาทิ อุปกรณตางๆ 

เพื่ออํานวยความสะดวกตอการทํางานของทาน 

     

14. บรรยากาศในการทํางานของบริษัททาน 

โดยทั่วไป อาทิ เสียงรบกวน, อากาศ, กล่ิน, ความ

สะอาด และความปลอดภัยอยูในเกณฑที่ดี 

     

15. ทําเลที่ตั้งของที่ทํางานของทานมีความสะดวก

ในการเดินทางมาปฏิบัติงาน 

     

16. ทานพอใจกับการใชเทคโนโลยีเพื่อการสื่อสาร

ขอมูลในบริษัท 

     

ดานความมั่นคงในงาน      

17. ทานรูสึกภาคภูมิใจที่ไดทํางานในบริษัทแหงนี้      

18. ทานรูสึกมั่นใจในตําแหนงหนาที่การงานที่กําลัง

ทําอยู 

     

19. ทานรูสึกวาบริษัทมีความมั่นคงและมีโอกาส 

เติบโตอยางตอเนื่อง 

     

20. แมวาจะมีงานที่อื่นที่ใหรายไดเทากันหรือสูงกวา

เล็กนอย ทานก็ไมคิดจะลาออก 

     

ดานคาตอบแทน      

21. เงินเดือนที่ทานไดรับเหมาะสมกับความรู

ความสามารถ หนาที่และความรับผิดชอบ 

     

22. ทานพอใจกับคาตอบแทนในการทํางานลวงเวลา 

และเงินทุนสํารองเลี้ยงชีพที่ไดรับ 

     

23. ทานพึงพอใจกับสวัสดิการตาง ๆ ที่ทางบริษัท

จัดใหเชน วันลา วันหยุด รถรับสง คารักษาพยาบาล 

     

24. ทานไดรับความสะดวกและรวดเร็ว ในการเบิก

เงินสวัสดิการตาง ๆ ตามสิทธิของทาน 
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ตอนที่ 5 ประสิทธภิาพและประสิทธิผลในการทาํงาน 
 

โปรดทําเครื่องหมาย √ ลงในชองระดับประสิทธิภาพในการทาํงาน ซึ่งทานเห็นวาตรงกับ 

ความเปนจริงของทานมากที่สุดเพยีงคําตอบเดียว 
 

 ระดับประสิทธิภาพในการทํางาน 
ประสิทธิภาพการทํางาน มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย นอยที่สุด 

ประสิทธิภาพในการทํางาน      

การใหบริการอยางเทาเทียมกัน        

1. ทานทุมเทแรงกายในแตละชิ้นงานอยางเทาเทียม      

2. ทานทุมเทแรงใจในแตละชิ้นงานอยางเทาเทียม      

3. ทานทํางานในแตละชิ้นงานอยางเทาเทียม 

โดยปราศจาคอคติตอเนื้องานที่ทําและเรื่องสวนตัว 

     

การใหบริการอยางรวดเร็ว      

4. ทานใชเวลาในการทํางานที่ไดรับมอบหมายเพียงไมนาน 

ทําใหงานแตละชิ้นเสร็จอยางรวดเร็ว 

     

5. ทานสงมอบงานที่ไดรับมอบหมายกอนกําหนดเวลาสง

มอบงาน 

     

6. ทานสงมอบงานที่ไดรับมอบหมายภายในกําหนดเวลา

สงมอบงาน 

     

การใหบริการอยางเพียงพอ        

7.ทานสามารถทํางานไดตามจํานวนชิ้นงานที่ไดรับมอบมาย      

8. จํานวนชิ้นงานแตละวันทีทานทําเสร็จในระดับเหมาะสม

กับความเปนจริง 

     

9.ทานพรอมที่จะทํางานนอกเวลาเพื่อเรงรัดใหจํานวน

ชิ้นงานสวนรวมเสร็จทันกําหนดเวลา 

     

การใหบริการอยางตอเนื่อง      

10.ทานปฏิบัติงานอยางlสมํ่าเสมอตอเนื่องโดยยึดเปน 

ภารกิจหนาที่ที่ควรปฏิบัติประจํา 

     

11. ถึงแมวางานที่ทํานั้นจะไมใชภารกิจหนาที่ของทาน  

ทานก็ยนิดีที่จะทํางานนั้นอยางสม่ําเสมอตอเนื่อง 

     

12. ทานปฏิบัติงานโดยยึดสวนรวมเปนหลัก มิใชยึดความ

พอใจเพื่อหยุดการทํางานเปนที่ตั้ง 
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 ระดับประสิทธิภาพในการทํางาน 
ประสิทธิภาพในการทํางาน มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย นอยที่สุด

การใหบริการอยางกาวหนา        

13. ทานทุมเทวามรูความสามารถ เพื่อที่จะเรียนรู 

ส่ิงใหม ๆ เพิ่มเติมเพื่อใหเกิดความกาวหนาในหนาที่

การงาน 

     

14. ทานพรอมที่ปรับปรุงวิธีการทํางานเพื่อเพิ่ม 

ประสิทธิภาพใหมากขึ้น โดยใชทรัพยากรเทาเดิม 

     

15. ทานพรอมที่จะทํางานในตําแหนงที่สูงขึ้น 

ถึงแมวาตนจะไมมีประสบการณมากอนเลย  

     

 
 ระดับประสิทธิภาพในการทํางาน 

ประสิทธิผลในการทํางาน มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย นอยที่สุด
ประสิทธิผลในการทํางาน      

16.  คุณภาพงานที่ทํา      

17.  ปริมาณงานที่ทํา      

18.  การพัฒนาคุณภาพสวนบุคคล      

19.  การพัฒนาการจัดการบริหาร      

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

   
 

***** ขอขอบพระคุณในความอนุเคราะหตอบแบบสอบถาม ***** 
 

 
 



159 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
 

ภาคผนวก ข 
รายชื่อผูเชี่ยวชาญตรวจแบบสอบถาม 
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รายชื่อผูเชี่ยวชาญตรวจแบบสอบถาม 
 

1. รองศาสตราจารย ศิริวรรณ เสรีรัตน  ภาควิชาบริหารธุรกิจ คณะสงัคมศาสตร 

      มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 

  

2. รองศาสตราจารย สุพาดา สิริกุตตา  ภาควิชาบริหารธุรกิจ คณะสงัคมศาสตร 

      มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 

 

3. อาจารย วรินทรา ศิริสุทธิกลุ   ภาควิชาบริหารธุรกิจ คณะสงัคมศาสตร 

      มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวโิรฒ  

 
 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ประวัติยอผูวิจัย 
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สถานที่อยูปจจุบัน       188/6 หมูที่ 7 ถนนแจงวฒันะ 

        ต.บางตลาด อ.ปากเกร็ด  

        จ.นนทบุรี รหัสไปรษณีย 11120 
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สถานทีท่ํางานปจจุบนั      บริษัท ฟลิปส อิเล็กทรอนิกส (ประเทศไทย)  

        จาํกัด 1768 ชั้น 28 อาคารไทยซัมมทิ 

        ทาวเวอร ถนนเพชรบุรีตัดใหม 

        แขวงบางกะป เขตหวยขวาง กรุงเทพฯ  

        รหัสไปรษณีย 10310 
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 พ.ศ. 2542     ศิลปศาสตรบัณฑิต สาขา ภาษาจนี 
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